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1. Inleiding 
 
1.1. Centrale vraag en aanpak 
De sociale media zijn niet meer weg te denken uit de huidige samenleving. De term sociale 
media is een verzamelbegrip voor online platforms waar mensen hun belevenissen delen en 
informatie uitwisselen. Het draait bij de sociale media om de interactie tussen gebruikers, 
zowel in de privésfeer als zakelijk. 
Regelmatig is het gebruik van de sociale media onderwerp van juridische geschillen tussen 
werkgevers en werknemers. Ook na beëindiging van de arbeidsovereenkomst kan het gebruik 
van de sociale media door de ex‐werknemer onenigheid opleveren met zijn voormalige 
werkgever, vooral wanneer zij een zogenaamd relatiebeding zijn overeengekomen. 
Een relatiebeding verbiedt een werknemer om voor een bepaalde periode na beëindiging van 
zijn arbeidsovereenkomst contact te zoeken en onderhouden met relaties van zijn voormalige 
werkgever. De werknemer wordt dan tijdelijk beperkt in zijn uitingen jegens die relaties en 
daarmee in zijn vrijheid van meningsuiting. Ook het contact zoeken en onderhouden met die 
relaties via de sociale media lijkt onder het bereik van het relatiebeding te vallen. 
Het relatiebeding roept allerlei interessante juridische vragen op: in hoeverre mag een 
werknemer in zijn uitingen worden beperkt door een relatiebeding, met welke relaties van de 
voormalige werkgever mag hem het contact verboden worden, mag hem alle contact met die 
relaties verboden worden en in hoeverre wordt de werknemer na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst door het relatiebeding beperkt in zijn gebruik van de sociale media ten 
aanzien van die verboden relaties?  
Deze vragen komen samen in de centrale vraag in deze scriptie:  
 
Wanneer leidt contact via de sociale media door de ex‐werknemer met relaties van zijn 
voormalige werkgever tot schending van het overeengekomen relatiebeding en kan deze 
schending worden gerechtvaardigd met een beroep op de vrijheid van meningsuiting? 
 
In elk hoofdstuk komt een deelonderwerp aan de orde. Hoofdstuk 2 gaat over de vrijheid van 
meningsuiting van artikel 7 Gw en artikel 10 EVRM:  hoever reikt die vrijheid en (wanneer) mag 
die vrijheid worden beperkt? In hoofdstuk 3 wordt het relatiebeding behandeld: wat is 
daarover wettelijk geregeld, wat is de aard en reikwijdte van het beding? Daarna gaat 
hoofdstuk 4 in op het gebruik van de sociale media door de ex‐werknemer ten aanzien van in 
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het relatiebeding verboden relaties. Daarover is jurisprudentie ontstaan die in dit hoofdstuk 
wordt besproken en geanalyseerd. Vervolgens wordt kort uiteengezet wat deze jurisprudentie 
voor de rechtspraktijk betekent. In hoofdstuk 5 wordt tenslotte in een conclusie een antwoord 
geformuleerd op de centrale vraag. Daarnaast worden enkele aanbevelingen gedaan. 
 
1.2. Afbakening en methode 
Ik heb het onderwerp van deze scriptie afgebakend aan de hand van drie onderzoeksvragen. 
Ten aanzien van de vrijheid van meningsuiting heb ik mij vooral gericht op de 
(on)rechtmatigheid van preventieve beperking van de vrijheid van meningsuiting in horizontale 
verhoudingen, om zo een antwoord te vinden op de belangrijke vraag:  
in hoeverre mag de vrijheid van meningsuiting van de werknemer door de werkgever 
preventief worden beperkt door een beding in de arbeidsovereenkomst? 
 
Het relatiebeding beperkt de werknemer preventief in zijn vrijheid van meningsuiting. Een 
werkgever probeert door het overeenkomen van een dergelijk beding te voorkomen dat zijn 
werknemer er na beëindiging van de arbeidsovereenkomst met zijn zakelijke relaties vandoor 
gaat. Het begrip relatiebeding komt niet voor in de Nederlandse wetgeving. Het hoofdstuk 
over het relatiebeding spitst zich daarom toe op de vraag: 
wat is precies de aard en reikwijdte van een rechtsgeldig overeengekomen relatiebeding? 
 
Het relatiebeding verbiedt de werknemer voor een bepaalde periode het contact met zakelijke 
relaties van zijn voormalige werkgever. Regelmatig wordt door ex‐werknemers toch contact 
met deze relaties gezocht via de sociale media. In de jurisprudentie wordt verschillend 
geoordeeld over schending van het relatiebeding door contact via de sociale media. Daarom 
staat in het hoofdstuk over het relatiebeding en de sociale media de vraag centraal: 
wanneer levert contact via de sociale media door de ex‐werknemer met een verboden relatie 
overtreding van het relatiebeding op? 
 
Voor het onderzoek heb ik gebruik gemaakt van juridische (hand)boeken, tijdschriften en 
jurisprudentie. In de juridische literatuur komt het relatiebeding slechts zijdelings aan bod. De 
jurisprudentie was op dit punt dan ook van wezenlijk belang. 
Achterin deze scriptie treft u een overzicht van alle gebruikte literatuur en jurisprudentie aan. 
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2. De vrijheid van meningsuiting 
 
De vrijheid van meningsuiting  is een zogenaamd klassiek grondrecht: een individueel 
vrijheidsrecht op grond waarvan burgers mogen verwachten dat de overheid zich zal 
onthouden van bepaalde handelingen. Klassieke grondrechten zijn bij de rechter afdwingbaar 
en dienen zo als waarborg voor de vrijheid van de burger. 
De vrijheid van meningsuiting dient twee belangrijke doelstellingen.1 In de eerste plaats geeft 
deze vrijheid mensen de mogelijkheid zich te ontwikkelen en ontplooien door kennis, 
informatie en opvattingen uit te wisselen. Bij die mogelijkheid hoort ook dat iemand zijn 
mening, gedachten of gevoelens naar buiten mag brengen. Juist in de huidige gedigitaliseerde 
maatschappij wordt hieraan enorm veel belang gehecht.  
In de tweede plaats is de vrijheid van meningsuiting belangrijk voor de bescherming van de 
democratische rechtsorde. Voor een democratie is het noodzakelijk dat burgers de 
besluitvorming van hun overheid kunnen beïnvloeden en bekritiseren. Dit wordt mede 
mogelijk gemaakt door het vrij kunnen uitwisselen van informatie, meningen en gedachten.  
De vrijheid van meningsuiting is echter niet onbegrensd. Onder bepaalde voorwaarden mag 
deze vrijheid worden beperkt. 
Ook in de relatie tussen werkgever en werknemer is de vrijheid van meningsuiting 
uitgangspunt. Een werkgever heeft echter, in het belang van zijn onderneming , onder 
bepaalde voorwaarden het recht de vrijheid van meningsuiting van zijn werknemers te 
beperken, ook voor een periode na afloop van de arbeidsovereenkomst. De vraag komt dan op 
waar de grens ligt bij beperking van die vrijheid in het belang van de onderneming. Anders 
gezegd, wanneer kan de (ex‐)werknemer met succes een beroep doen op zijn vrijheid van 
meningsuiting? 
Dit hoofdstuk behandelt enkele aspecten van de vrijheid van meningsuiting aan de hand van 
artikel 7 Gw en artikel 10 EVRM. Daarnaast wordt ingegaan op de vrijheid van meningsuiting in 
het arbeidsrecht. 
 
2.1. Artikel 7 Gw 
De vrijheid van meningsuiting, destijds genaamd vrijheid van drukpers, is voor het eerst in 
1815 in de Nederlandse grondwet opgenomen.2  
                                                            
1 Verhulp 1996, p. 111. 
2 Bij soeverein besluit van 24 januari 1814, Stb. 1814, nr. 17. 
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In 1983 is de werkingssfeer van het artikel uitgebreid tot andere middelen dan de drukpers, 
zoals de radio en televisie (lid 2) en is een derde lid opgenomen als vangnet voor de 
bescherming van uitingen die via andere middelen dan die genoemd in het eerste en tweede 
lid worden gedaan. Ook is een vierde lid toegevoegd waardoor commerciële reclame buiten de 
bescherming van het artikel valt. 
In 1999 is door de zogenaamde commissie Franken voorgesteld om artikel 7 Gw technisch 
neutraal te formuleren.3 In artikel 7 Gw zijn namelijk de mogelijkheden om de vrijheid van 
meningsuiting te beperken en daarmee de mate van bescherming,  afhankelijk van het middel, 
de techniek, waarmee de uiting is gedaan. Door de komst van nieuwe media zoals internet en 
de sociale media rezen vragen over de mate van bescherming van uitingen via die media. 
Na zeer kritisch advies van de Raad van State werd in 2004 besloten de op het rapport 
gebaseerde concept‐wetsvoorstellen niet in te dienen.4  
In 2009 werd een tweede Grondwetwijzigingspoging gedaan door instelling van de 
staatscommissie Grondwet, ook wel genoemd de commissie Thomassen. Inmiddels is van deze 
commissie alleen het advies over artikel 13 Gw nog overgebleven en in behandeling.5  
Op dit moment luidt Artikel 7 Gw:  
 
1.   Niemand heeft voorafgaand verlof nodig om door de drukpers gedachten of 
gevoelens te openbaren, behoudens ieders verantwoordelijkheid volgens de 
wet. 
2.  De wet stelt regels omtrent radio en televisie. Er is geen voorafgaand toezicht 
op de inhoud van een radio‐ of televisieuitzending. 
3.  Voor het openbaren van gedachten of gevoelens door andere dan in de 
voorgaande leden genoemde middelen heeft niemand voorafgaand verlof 
nodig wegens de inhoud daarvan, behoudens ieders verantwoordelijkheid 
volgens de wet. De wet kan het geven van vertoningen toegankelijk voor 
personen jonger dan zestien jaar regelen ter bescherming van de goede zeden. 
4.  De voorgaande leden zijn niet van toepassing op het maken van 
handelsreclame. 
                                                            
3 Rapport Commissie Grondrechten in het digitale tijdperk 2000. 
4 Zie voor het kabinetsstandpunt Kamerstukken II, 2000/01, 27460, 1. 
5 Rapport Staatscommissie Grondwet 2010. Zie voor het standpunt van het vorige  
   kabinet t.a.v. het rapport van de commissie: Kamerstukken II 2010/11, 31570, 17 en 20, Handelingen I  
   2011/12, 18, item 3, p. 3‐29 en item 5, p. 31‐47. 
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2.1.1. Reikwijdte en beperking 
Het gaat in artikel 7 Gw niet alleen om het vrij kunnen uiten van een mening. Alle uitingen van 
de mens die gericht zijn op openbare communicatie vallen onder het artikel. 
Ook feitelijke mededelingen en inlichtingen vallen volgens de grondwetgever onder het begrip 
“gedachten of gevoelens”.6 
Het eerste lid van artikel 7 Gw verbiedt preventieve censuur op openbare uitingen via de 
drukpers. Alleen de formele wetgever mag inbreuk maken op de vrijheid om door de drukpers 
gedachten of gevoelens te openbaren, zoals blijkt uit de formulering “behoudens (…) de wet”. 
In 1950 maakt de Hoge Raad onderscheid tussen het openbaren van gedachten en gevoelens 
en het verspreiden daarvan.7 De Raad maakt het verspreiden ondergeschikt aan het 
grondrecht zelf, waardoor ook lagere overheden het verspreiden mogen beperken, mits niet 
op grond van de inhoud en niet zodanig dat daardoor een zelfstandig verspreidingsmiddel 
helemaal verdwijnt of onmogelijk gemaakt wordt.8 
De in het eerste lid van artikel 7 Gw gebruikte term drukpers is ook van toepassing op “enige 
andere, sedertdien ontwikkelde, met de drukpers op een lijn te stellen vermenigvuldigings‐
techniek”.9 Het moet gaan om “leesbare” uitingen. Ook afbeeldingen, foto’s, posters etc. 
vallen onder de vrijheid van meningsuiting.10 
Lid 2 van artikel 7 Gw verbiedt voorafgaand toezicht op de inhoud van een radio‐ of televisie‐
uitzending. De termen radio en televisie moeten volgens de toelichting op de grondrechtelijke 
aspecten van de Mediawet ruim worden uitgelegd. Het kenmerk van radio en televisie is 
volgens de regering het gelijktijdig uitzenden van boodschappen aan een al dan niet bepaald 
publiek die deze door middel van radio en televisie thuis ontvangen.11 
Lid 3 van artikel 7 Gw heeft een vangnetfunctie. Het geldt voor alle uitingsmiddelen, met 
uitzondering van die welke genoemd worden in het eerste en tweede lid. Gedacht kan worden 
aan films en concerten, maar ook vormen van telecommunicatie die geen radio of televisie zijn 
in de zin van artikel 7 lid 2 Gw.12 
                                                            
6 Kamerstukken II, 1976/77, 13872, 7, p. 26. 
7 HR 28 november 1950, NJ 1951, 137 (APV Tilburg). 
8 Zie HR 17 maart 1953, NJ 1953, 389 (Nuth) en HR 28 juni 1983, NJ 1984, 64 (APV Zevenaar): er moet 
  gebruik van enige betekenis van het zelfstandige verspreidingsmiddel overblijven, wat wil zeggen een  
  reële mogelijkheid tot enig gebruik. 
9 HR 23 mei 1961, NJ 1961, 427. 
10 HR 21 maart 2000, NJ 2000, 482. 
11 Kamerstukken II 1984/85, 19136, 3, p. 52. 
12 De Meij 2000 e.a. p. 214‐219. 
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Het derde lid 3 van artikel 7 Gw verbiedt voorafgaand verlof, maar alleen vanwege de inhoud 
van de uiting. Het verbod gaat dus minder ver dan het verbod op voorafgaand verlof van lid 1, 
maar geeft meer bescherming dan het verbod op voorafgaand toezicht van lid 2.  
De regering heeft bij lid 3 wel aangegeven dat toegestane beperkingen er niet toe mogen 
leiden dat er geen gebruik van betekenis overblijft voor een bepaald middel van 
openbaarmaking; het feitelijk onmogelijk maken van het recht is verboden.13 
Met de woorden “behoudens ieders verantwoordelijkheid volgens de wet” wordt in dit lid niet 
bedoeld dat voorafgaand verlof ten aanzien van de inhoud door de formele wetgever wel is 
toegestaan. De wetgever wilde met deze woorden  aansluiten bij de formulering van het 
eerste lid.14 
De mate van bescherming van de uiting, in hoeverre censuur mag worden toegepast en door 
wie, is in artikel 7 Gw afhankelijk van het middel, de techniek, waarmee de uiting wordt 
gedaan.  
Nieuwe media als internet en de sociale media worden in artikel 7 Gw echter niet genoemd. 
De vraag komt dan op onder welk beschermingsregime de uitingen via deze media kunnen 
worden gebracht. Asscher merkt daarover op, dat als het gaat om vormen van 
telecommunicatie die niet kunnen worden beschouwd als radio en televisie, de verspreiding 
steeds meer begint te lijken op de verspreiding van drukpersartikelen.15 Daarmee zou de 
bescherming van uitingen via die vormen van telecommunicatie onder het eerste lid van 
artikel 7 Gw vallen. Ook verdedigbaar is dat deze uitingen onder de bescherming van het derde 
lid van artikel 7 Gw kunnen worden gebracht.16 
 
2.1.2. Openbaren 
De heersende leer is dat de vrijheid van meningsuiting van artikel 7 Gw alleen betrekking heeft 
op openbare communicatie. Volgens De Meij moet deze communicatie gericht zijn aan een in 
theorie onbeperkt aantal personen. Communicatie tussen twee elkaar bekende personen valt 
onder het recht op eerbiediging van de persoonlijke levenssfeer van artikel 10 Gw.17  
                                                            
13 Kamerstukken II 1976/77, 13872, 55b, p. 39. 
14 Kamerstukken II 1975/76, 13872,  3, p. 35. 
15 Asscher 2002, p. 55. 
16 Kalkman 1995, p. 8. 
17 De Meij 1989, p. 194. 
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Volgens Hins is het niet redelijk om de bescherming van artikel 7 Gw te beperken tot openbare 
communicatie, want dan zou degene die zich in besloten kring uit, qua bescherming van zijn 
uitingsvrijheid slechter af zijn dan degene die zich tot het algemene publiek richt.18  
Door digitalisering is het onderscheid tussen openbare en niet‐openbare communicatie 
vloeiend geworden.  De vraag is dan wanneer een uiting openbaar is en wanneer niet. 
Interessant is in dit verband een noot van Nieuwenhuis bij het arrest van het Hof Amsterdam 
van 23 november 2009. 19 In deze zaak ging het om beledigende uitlatingen op een website die 
nauwelijks werd bezocht. De rechtbank had onderscheid gemaakt tussen volledige 
openbaarheid en beperkte openbaarheid en oordeelde dat, gezien de beperkte openbaarheid 
van de uitlatingen, een veroordeling niet noodzakelijk is in een democratische samenleving 
(artikel 10 lid 2 EVRM). 
Het hof gaat daarin niet mee en gebruikt de term potentieel publieksbereik, waarmee wordt 
bedoeld dat de site weliswaar nauwelijks werd bezocht, maar dat dit kan veranderen, 
bijvoorbeeld door bepaalde uitlatingen op die site. 
Nieuwenhuis merkt in zijn noot op dat het onderscheid tussen volledige openbaarheid en 
beperkte openbaarheid niet toepasbaar is op de virtuele wereld en dat de term openbaar in 
uitingsdelicten de betekenis heeft van “het ter kennis van het publiek brengen”.20 Niet direct 
relevant is of er ook veel mensen daadwerkelijk kennis van nemen. Publiek wil niet zeggen dat 
iedereen er kennis van moet kunnen nemen. Een uitlating is in het openbaar gedaan als de 
mogelijke ontvangers niet een bepaalde en beperkte groep vormen.  
Een uitlating is in het openbaar gedaan of niet. Er is geen tussenweg van een beetje of meer 
openbaar. Feitelijk is er wel verschil in de mate van openbaarheid. Een uitlating heeft via 
bepaalde media een groter bereik dan via andere. 
Door het Hof Amsterdam wordt helaas geen antwoord gegeven op de vraag of het potentiële 
bereik van de beledigende uitlatingen al voldoende grond is voor een veroordeling die 
noodzakelijk is in een democratische samenleving. 
Het onderscheid tussen wel of niet openbaar is lastig te maken in de virtuele wereld. Wanneer 
kan het publiek kennis nemen van een uitlating? Volgens het Hof Leeuwarden is dat het geval 
als een niet heel beperkte virtuele vriendengroep bepaalde uitlatingen kan lezen.21 In dit geval 
ging het om een twintigtal Hyvesvrienden, waarvan de raadsman van de verdachte beweerde 
                                                            
18 Hins 1995, p. 31. 
19 Hof Amsterdam 23 november 2009, NJFS, 2010, 29, m.nt. A.J. Nieuwenhuis. 
20 Zie HR 22 januari 1965, NJ 1965, 131. 
21 Hof Leeuwarden 3 november 2009, ECLI:NL:GHLEE:2009:BK1897. 
 8 
 
dat het om “een beperkt aantal geadresseerden ging die in de beslotenheid van de huiskamer 
vertrouwelijke informatie krijgt toevertrouwd.” Volgens het hof ging het echter om een “in 
potentie ruimere kring van personen, die kennelijk naar eigen inzicht en zonder enige restrictie 
over de uitlating mocht beschikken, waarbij daarnaast een verdere verspreiding van de 
gewraakte tekst door de oorspronkelijk geadresseerden –gezien de aard van de beschuldiging‐ 
voor de verdachte niet alleen in theorie voorzienbaar was, maar ook op voorhand feitelijk te 
verwachten viel.” Volgens de Hoge Raad getuigt dit oordeel van het Hof Leeuwarden niet van 
een onjuiste rechtsopvatting.22 Verdachte mocht verwachten dat de tekst verder werd 
verspreid. Er was geen expliciete of impliciete geheimhouding, iedereen mocht met de uiting 
doen wat hij wilde. 
Volgens het Hof ’s‐Hertogenbosch moet het gaan om een “bredere kring van betrekkelijk 
willekeurige derden”. Niet alleen is van belang hoeveel mensen er bereikt worden door een 
bericht, maar ook welke relatie ze hebben tot de plaatser van het bericht. Verder speelt een 
rol hoe lang het bericht zichtbaar is geweest voor anderen.23 
Het is met alle communicatievormen van nu lastig om een strikt onderscheid te maken tussen 
privécommunicatie en openbare communicatie. Op de sociale media zijn vormen van 
communicatie ontstaan die tussen openbaar en privé in liggen. De grens tussen openbare en 
niet‐openbare communicatie is vloeiend geworden.24 Het openbaren en verspreiden valt bij 
gebruik van de sociale media vaak samen. 
 
Ten aanzien van uitlatingen op de sociale media lijkt een beroep op de vrijheid van 
meningsuiting op grond van artikel 7 Gw ingewikkeld.  
In de eerste plaats is het lastig om vast te stellen of het artikel van toepassing is, omdat het 
alleen openbare communicatie lijkt te beschermen. De vraag is dan wanneer communicatie via 
de sociale media openbaar is. Beantwoording van de vraag of er wel of niet met succes een 
beroep op de vrijheid van meningsuiting van artikel 7 Gw kan worden gedaan, is dan 
afhankelijk van de mate van openbaarheid van de uiting, ofwel van het aantal mensen dat de 
uiting heeft bereikt of heeft kunnen bereiken. 
Als er sprake is van openbare communicatie via de sociale media is daarnaast niet duidelijk 
onder welk lid van artikel 7 Gw de uiting valt en daarmee welk beschermingsregime van 
toepassing is.  
                                                            
22 HR 5 juli 2011, ECLI:NL:HR:2011:BQ2009. 
23 Hof ‘s‐Hertogenbosch 22 april 2011, ECLI:NL:GHSHE:2011:BQ2450. 
24 Dommering 2013, p. 382. 
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2.1.3. Horizontale werking 
Lange tijd werd aangenomen dat grondrechten alleen werken in de relatie tussen de overheid 
en haar burgers, de zogenaamde verticale werking van grondrechten. De burger moest 
beschermd worden tegen inperking van zijn rechten door de overheid. Door sociaal‐
economische ontwikkelingen, het ontstaan van particuliere machtsconcentraties en de 
ontwikkeling van de techniek ontstond steeds meer behoefte aan bescherming tegen 
inperking van rechten van burgers door andere burgers.25 De vraag kwam op of grondrechten 
ook horizontaal werken, dus in de relatie tussen burgers onderling.  
Er wordt gesproken over directe horizontale werking van een grondrecht als de rechter de 
grondwetsregel direct toepast op een privaatrechtelijke rechtsverhouding en daarbij toetst 
aan de beperkingsclausules van de grondwetsregel. De grondwettelijke regels werken dan op 
dezelfde manier als in de verhouding tussen de overheid en haar burgers.  
Bij indirecte werking van een grondwetsregel past de rechter de grondwetsregel niet 
rechtstreeks toe, maar gebruikt de beginselen die ten grondslag liggen aan die grondwetsregel 
voor de interpretatie van privaatrechtelijke begrippen, zoals bijvoorbeeld de onrechtmatige 
daad of de goede trouw. 
Bij de grondwetswijziging van 1983 stond de regering positief tegenover de horizontale 
werking van grondrechten, maar wel genuanceerd. Zij maakte geen keus voor een bepaalde 
vorm van horizontale werking en stelde dat eventuele horizontale werking per 
grondwetsartikel kan verschillen.26  
Volgens Verhulp en Grapperhaus heeft de indirecte horizontale werking van grondrechten een 
wettelijke basis in het Burgerlijk Wetboek. Het burgerlijk wetboek geeft namelijk richtlijnen 
voor de invulling van vage privaatrechtelijke normen.  Artikel 3:12 BW bepaalt, dat voor de 
vaststelling van wat redelijkheid en billijkheid eisen, rekening moet worden gehouden met 
algemeen erkende rechtsbeginselen, met de in Nederland levende rechtsovertuigingen en met 
de maatschappelijke en persoonlijke belangen die bij het gegeven geval zijn betrokken. De op 
algemeen erkende rechtsbeginselen gebaseerde grondrechten werken zo via artikel 3:12 BW 
door in privaatrechtelijke verhoudingen, tenzij uit de wetsgeschiedenis blijkt dat dit voor een 
specifiek grondrecht uitdrukkelijk is uitgesloten.27 
                                                            
25 Akkermans, Bax & Verhey 2005, p. 175. 
26 Kamerstukken II 1975/76, 13872, 3, p. 15‐16. 
27 Grapperhaus 1995, p. 84, zie in dit verband voor de toepassing van artikel 3:12 BW ook 
     HR 8 april 1994, NJ 1994, 704 (Agfa/Schoolderman). 
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2.2. Artikel 10 EVRM 
In 1948 is als reactie op de misdaden van de Tweede Wereldoorlog door de Algemene 
Vergadering van de Verenigde Naties de Universele Verklaring van de Rechten van de Mens 
afgekondigd. Voor een aantal West‐Europese landen is deze verklaring uitgewerkt in het 
Europees Verdrag tot Bescherming van de Rechten van de Mens en de Fundamentele 
Vrijheden (EVRM). Dit verdrag is in 1950 in Rome gesloten. Nederland heeft het verdrag in 
1954 geratificeerd. 
Artikel 10 van het EVRM handelt over de vrijheid van meningsuiting en luidt als volgt: 
 
1. Een ieder heeft recht op vrijheid van meningsuiting. Dit recht omvat de vrijheid een 
mening te koesteren en de vrijheid om inlichtingen of denkbeelden te ontvangen of te 
verstrekken, zonder inmenging van enig openbaar gezag en ongeacht grenzen. Dit 
artikel belet Staten niet radio‐omroep‐, en bioscoop‐ of televisieondernemingen te 
onderwerpen aan een systeem van vergunningen. 
2. Daar de uitoefening van deze vrijheden plichten en verantwoordelijkheden met zich 
brengt, kan zij worden onderworpen aan bepaalde formaliteiten, voorwaarden, 
beperkingen of sancties, die bij de wet zijn voorzien en die in een democratische 
samenleving noodzakelijk zijn in het belang van de nationale veiligheid, territoriale 
integriteit of openbare veiligheid, het voorkomen van wanordelijkheden en strafbare 
feiten, de bescherming van de gezondheid of de goede zeden, de bescherming van de 
goede naam of de rechten van anderen, om de verspreiding van vertrouwelijke 
mededelingen te voorkomen of om het gezag en de onpartijdigheid van de rechterlijke 
macht te waarborgen. 
 
2.2.1. Reikwijdte en beperking 
Het object dat beschermd wordt door artikel 10 EVRM is breder dan dat van artikel 7 Gw. 
Zo beschermt artikel 10 EVRM niet alleen het recht om inlichtingen of denkbeelden te 
verstrekken, maar ook om die te ontvangen. Daarnaast is de term “inlichtingen en 
denkbeelden” uit artikel 10 EVRM ruimer dan de term “gedachten en gevoelens” van artikel 7 
Gw: het omvat alles, van de eigen mening tot puur feitelijke informatie.  
Artikel 10 EVRM maakt geen onderscheid tussen openbaren en verspreiden, maar beschermt 
het verstrekken. Het artikel beschermt het verstrekken en het ontvangen van alle uitingen, 
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zowel openbare als niet‐openbare. Daarnaast wordt artikel 10 EVRM techniekonafhankelijk 
geïnterpreteerd.28 Het artikel beschermt de vrijheid van meningsuiting, ongeacht met welk 
middel de uiting is gedaan.  
Een ander verschil met artikel 7 Gw is dat artikel 10 EVRM zowel preventieve als repressieve 
beperkingen toelaat. Beide moeten wel voldoen aan de vereisten van het tweede lid van het 
artikel.  
In de eerste plaats moeten de beperkingen zijn voorzien bij wet. Er wordt geen formele wet 
vereist, zoals in het eerste lid van artikel 7 Gw. Het gaat in artikel 10 EVRM om een materieel 
wetsbegrip. Er kan worden beperkt door een beleidsregel of zelfs ongeschreven recht, mits de 
beperking voldoende kenbaar en voorzienbaar is. De beperking moet voldoende toegankelijk 
zijn en zo nauwkeurig zijn omschreven dat de burger zijn gedrag erop af kan stemmen.29 Ook 
vaste jurisprudentie kan aan die eis voldoen.30 
Een tweede vereiste is, dat de beperking één van de in lid 2 genoemde doelen moet dienen. 
Tenslotte moet worden beoordeeld of de beperkende maatregel noodzakelijk is in een 
democratische samenleving. De noodzakelijkheid impliceert een dringende maatschappelijke 
behoefte, “a pressing social need” waardoor een belangenafweging nodig is tussen het 
grondrecht en het te beschermen belang. De beperking moet evenredig zijn aan het 
nagestreefde legitieme doel.31  
Artikel 10 EVRM geeft in lid 2 inhoudelijke doelcriteria voor beperkende maatregelen, 
waardoor het artikel meer geschikt lijkt voor toetsing in concrete gevallen en in horizontale 
verhoudingen dan artikel 7 Gw, dat alleen een legaliteitsvereiste voor beperkende 
maatregelen voorschrijft en geen materiële vereisten stelt. 
 
Het Europese Hof, het EHRM, geeft in zijn uitspraken nauwelijks een algemene interpretatie 
van de toegepaste doelcriteria, waardoor het lastig is om een algemene lijn in de interpretatie 
van de beperkingsgronden te ontdekken. De doelcriteria lijken vooral bedoeld om te 
onderzoeken of een beperkende maatregel proportioneel is ten opzichte van het doel.32  
Wanneer met een uiting een maatschappelijk belang (public speech) wordt gediend dan wordt 
een beperking niet gauw toelaatbaar geacht door het Hof. Uitingen zonder maatschappelijk 
                                                            
28 Asscher 2002, p. 122. 
29 EHRM 26 april 1979, NJ 1980, 146 (Sunday Times vs. Verenigd Koninkrijk). 
30 EHRM 20 november 1989, NJ 1991, 738 (Markt Intern), zie hierover ook Schuijt 1995, p. 23‐30. 
31 EHRM 7 december 1976, NJ 1978, 236 § 48 (Handyside). 
32 Schokkenbroek 1996, p. 183‐189. 
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belang (private speech,) zoals beledigingen, oordeelt het Hof vaak eerder ontoelaatbaar. 
Daarbij geldt dat publieke figuren, bijvoorbeeld politici, in het algemeen meer 
incasseringsvermogen dienen te hebben dan een willekeurige burger.33  
 
2.2.2. Nationale beoordelingsvrijheid 
Het EVRM geeft minimumvereisten voor de vrijheid van meningsuiting en laat de 
verdragsluitende staten een margin of appreciation bij de beoordeling of de beperking 
noodzakelijk is. De nationale overheden hebben vaak een beter inzicht in de nationale situatie 
en de (feitelijke) omstandigheden van het geval. De mate van toezicht door het Hof en 
daarmee de grootte van de nationale beoordelingsvrijheid is afhankelijk van meerdere 
factoren. Een van die factoren is de mate waarin in het recht van de verdragsluitende staten 
overeenstemming bestaat over het feit of de maatregel die inbreuk maakt op een 
vrijheidsrecht noodzakelijk is in een democratische samenleving.34  
Bij oneerlijke concurrentie is volgens het Hof een margin of appreciation essentieel.35 Een 
andere opvatting zou meebrengen, dat het Hof in elke zaak opnieuw de feiten en 
omstandigheden volledig zou moeten onderzoeken.  Het Hof toetst daarom terughoudend.  
Deze  terughoudende toetsing heeft ook te maken met het feit dat het bij oneerlijke 
concurrentie om horizontale nationale rechtsverhoudingen gaat.36 
De bepalingen van het EVRM zetten nationale regels die meer bescherming bieden niet opzij 
(artikel 53 EVRM). Dit betekent, dat als artikel 7 Gw de burger in een concreet geval meer 
bescherming biedt dan artikel 10 EVRM, artikel 7 Gw voorrang heeft. 
Het EHRM stelt in haar uitspraak vast of het EVRM wel of niet is geschonden en kan 
handelingen van de nationale overheid die deze schending veroorzaakt hebben niet 
vernietigen of onverbindend verklaren. De uitspraak is declaratoir: de staat die het EVRM heeft 
geschonden moet de schending herstellen en toekomstige schending voorkomen. 
 
2.2.3. Horizontale werking 
Het EVRM bindt in de eerste plaats de verdragsluitende partijen. Burgers kunnen als zij 
slachtoffer zijn van schending van een bepaling van het EVRM door een verdragsluitende 
partij, op grond van artikel 34 EVRM een klacht tegen die staat indienen bij het EHRM. Een 
                                                            
33 EHRM 8 juli 1986, NJ 1987, 901 (Lingens/Oostenrijk). 
34 Schokkenbroek 1996, p. 65‐173 en 205‐209. 
35 EHRM 20 november 1989, NJ 1991, 738 (Markt Intern). 
36 Verhey 1992, p. 56 en Schokkenbroek 1996, p. 154. 
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klacht indienen over gedragingen van andere burgers is meestal niet mogelijk. Wel kan worden 
geklaagd over het feit dat de nationale overheid geen wetgeving heeft gecreëerd om 
schending van een grondrecht in bepaalde horizontale rechtsverhoudingen te voorkomen of 
over het feit dat de nationale rechter het verdragsrecht in een horizontale rechtsverhouding 
verkeerd heeft toegepast. 
In artikel 1 van het EVRM verplichten de verdragsluitende partijen zich namelijk tot 
eerbiediging van de rechten en vrijheden vastgesteld in de eerste Titel van het EVRM 
(waaronder ook artikel 10 EVRM valt) van ieder die ressorteert onder hun rechtsmacht. Uit het 
EVRM vloeien voor de verdragsluitende staat  dus verplichtingen voort om bepaalde rechten te 
beschermen. Dit beschermen kan ook een verplichting inhouden om bepaalde grondrechten in 
horizontale verhoudingen te waarborgen. 
Als het EVRM in horizontale verhoudingen geschonden wordt, kunnen burgers de staat daarop 
aanspreken of klagen dat de staat heeft verzuimd (voldoende) wettelijke regelingen op te 
stellen om bepaald gedrag te voorkomen. De staat heeft zijn verantwoordelijkheid niet in acht 
genomen, omdat het geen of onvoldoende wettelijke maatregelen heeft genomen om 
schending te voorkomen. 
Een mooi voorbeeld is het oordeel van het EHRM in 2011 in een zaak over vier werknemers, 
tevens vakbondsleden, die in artikelen in een nieuwsbrief ferme kritiek uitten op hun directie 
en deze daarbij in een karikatuur belachelijk maakten.37 Volgens het Hof moet bij 
beantwoording van de vraag of de uitlatingen van de werknemers schadelijk zijn voor de 
reputatie van anderen, onderscheid worden gemaakt tussen kritiek en belediging. Bij 
belediging zijn sancties in beginsel toegestaan. De arbeidsverhouding moet gebaseerd zijn op 
wederzijds vertrouwen. Uitlatingen die in een andere context geoorloofd zijn, kunnen in de 
arbeidsverhouding onacceptabel zijn. Van werknemers wordt een bepaalde discretie verwacht. 
Een vakbond mag kritisch zijn, maar moet zich onthouden van het uiten van beledigende taal. 
Aan de andere kant moeten nationale overheden garanderen, dat disproportionele sancties 
vakbondsvertegenwoordigers er niet van weerhouden om hun werk te doen, aldus het Hof. 
 
2.2.4. Directe en indirecte horizontale werking 
Burgers kunnen zich op grond van artikel 94 Gw ook voor de Nederlandse rechter beroepen op 
het EVRM. Artikel  94 Gw bepaalt dat wettelijke voorschriften geen toepassing vinden als deze 
onverenigbaar zijn met een ieder verbindende bepalingen van verdragen en van besluiten van  
                                                            
37 EHRM 12 september 2011, JAR 2011/280 (Palomo Sanchez/Spanje). 
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volkenrechtelijke organisaties. Of een verdragsbepaling een ieder verbindend is, hangt onder 
meer af van het antwoord op de vraag of er verdere nationale wettelijke 
overheidsmaatregelen nodig zijn om de bepaling te kunnen toepassen of dat de bepaling 
zonder meer als objectief recht toepasbaar is. De Nederlandse rechter bepaalt uiteindelijk of 
een bepaling een ieder verbindend  is.38  
In het algemeen worden de bepalingen van het EVRM in Nederland geoordeeld als een ieder 
verbindend. Dit betekent dat bij onverenigbaarheid met een ieder verbindende bepaling uit 
het EVRM, de nationale rechtsregels, waaronder ook de formele wetten en de Grondwet, 
buiten toepassing moeten worden gelaten.  
Het is opmerkelijk dat de rechter, die op grond van artikel 120 Gw formele wetten niet mag 
toetsen aan de Grondwet, op grond van artikel 94 Gw deze formele wetten wel mag toetsen 
aan een ieder verbindende verdragsbepalingen. 
 
Van directe horizontale werking is sprake als de Nederlandse rechter artikel 10 EVRM 
rechtstreeks toepast op privaatrechtelijke verhoudingen en de opgelegde beperkingen toetst 
aan de criteria van lid 2 van artikel 10 EVRM. Directe horizontale werking is mogelijk,omdat de 
clausulering in het tweede lid van 10 EVRM veel minder strenge eisen stelt aan de wettelijke 
grondslag van beperkingen en een ruimer kader biedt voor afweging waarbinnen 
privaatrechtelijke belangen meegewogen kunnen worden, dan het geval is bij artikel 7 Gw. 
Van indirecte horizontale werking is sprake als de Nederlandse rechter verdragsrecht toepast 
bij de invulling van open normen en begrippen uit het Nederlandse privaatrecht, de 
zogenaamde reflexwerking, of Nederlandse privaatrechtelijke bepalingen zodanig uitlegt dat 
de strijdigheid met het verdragsrecht verdwijnt, de verdragsconforme interpretatie.  
Een scherp onderscheid tussen directe en indirecte horizontale werking is dikwijls lastig te 
maken, omdat het in privaatrechtelijke geschillen vaak aankomt op een afweging van de 
belangen van partijen.39 
 
 
 
                                                            
38 Handelingen II 1979/80, p. 4441.  
39 Mak 2011, p. 698. 
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2.3. De vrijheid van meningsuiting in het arbeidsrecht 
 
2.3.1. Doorwerking grondrechten in de verhouding werkgever-werknemer 
De Nederlandse grondwetgever aanvaardt in de verhouding werkgever‐werknemer een 
indirecte horizontale werking van de grondrechten via de begrippen goed werkgever‐ en 
werknemerschap (artikel 7:611 BW).  De vrijheid van meningsuiting is volgens hem ook in de 
relatie werkgever‐werknemer uitgangspunt. De werkgever en werknemer dienen zich daarbij 
als goed werkgever en werknemer te gedragen en de rechter zal bij beoordeling van de vraag 
of een beperking van de vrijheid van meningsuiting van de werknemer gerechtvaardigd is, alle 
relevante feiten en omstandigheden moeten afwegen. De belangen van de werkgever bij de 
beperking moeten van voldoende gewicht zijn.40 
De eis van goed werkgeverschap van artikel 7:611 BW is een verbijzondering van de eis van 
redelijkheid en billijkheid van artikel 3:12 BW.41 
Grapperhaus betoogt, dat de verhouding werkgever‐werknemer bij uitstek aanleiding geeft 
voor de horizontale werking van grondrechten. Bij het sluiten van de arbeidsovereenkomst is 
vaak sprake van een onevenwichtige machtsverhouding en grondrechten zijn immers vooral 
bedoeld om zwakkeren te beschermen tegen personen en instellingen met macht.42 
Verhulp pleitte daarom in 1996 in zijn dissertatie voor specifieke wetgeving om de vrijheid van 
meningsuiting van werknemers beter te waarborgen. Beperking van die vrijheid  door de 
werkgever is volgens hem slechts toelaatbaar als er “direct en duidelijk gevaar is voor de 
goede vervulling van de arbeid van de werknemer, voor het goede functioneren van de 
onderneming, of voor het realiseren van het streven van de werkgever in relatie tot de 
arbeid.”43 Het gaat om direct en duidelijk gevaar voor aantasting van substantiële belangen 
van de werkgever.  
Het gewicht van het belang van de werkgever bij de beperking van de uitingsvrijheid van de 
werknemer is volgens Verhulp onder andere afhankelijk van de aard van de werkgever, de 
door hem nagestreefde doelen en het maatschappelijk belang van de werkgelegenheid.44 Een 
                                                            
40 Aanhangsel Handelingen II 1996/97, 1429. 
41 Verhulp 1996, p. 123. 
42 Grapperhaus 1995, p. 90. 
43 Verhulp 1996, p. 125, die deze norm ontleent aan artikel 125a AW. 
44 Verhulp 1999, p. 106. 
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beperking die alleen gericht is op de economische doelstelling van de organisatie kan wel de 
beperking rechtvaardigen, maar aan de beperking worden dan vaak strengen eisen gesteld.45  
De regering vond het destijds echter niet nodig om voor de werknemer specifieke wetgeving 
op te stellen om zijn vrijheid van meningsuiting te waarborgen, omdat dat volgens haar geen 
bijdrage zou leveren aan de rechtszekerheid. Het gaat bij de beoordeling van zaken over de 
vrijheid van meningsuiting immers om de beoordeling van de omstandigheden van het geval, 
waarbij alle relevante feiten en omstandigheden afgewogen moeten worden. De belangen van 
de werkgever zullen dan van voldoende gewicht moeten zijn om de vrijheid van meningsuiting 
van de werknemer te kunnen beperken. 46 
 
Na afloop van de arbeidsovereenkomst staan de werkgever en de werknemer echter niet meer 
tot elkaar in de verhouding werkgever‐werknemer. Tijdens de looptijd van bijvoorbeeld een 
geheimhoudings‐, concurrentie‐ of relatiebeding na beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
bestaat voor de ex‐werknemer een contractuele plicht om zich van bepaalde gedragingen te 
onthouden.  Bij een geschil over de inhoud van een dergelijk beding of een eventuele 
overtreding ervan, kunnen grondrechten een rol spelen bij de invulling van open 
privaatrechtelijke normen en/of begrippen.  
Voor wat betreft artikel 7 Gw ligt bij contractuele relaties indirecte toepassing door de rechter 
voor de hand. Bij directe horizontale werking zouden immers alle redelijke afspraken waarbij 
iemand zich verplicht om zich te onthouden van publicatie, tenzij met toestemming van 
bijvoorbeeld de werkgever, onrechtmatig zijn in verband met het verbod van voorafgaand 
verlof van artikel 7 Gw en zouden andere contractuele beperkingen verboden zijn, omdat die 
beperkingen niet te herleiden zijn tot de clausulering van het artikel.47 
Voor artikel 10 EVRM geldt, dat bij contractuele relaties ook directe horizontale werking 
mogelijk is,omdat de clausulering in het tweede lid veel minder strenge eisen stelt aan de 
wettelijke grondslag van beperkingen en een ruimer kader biedt voor afweging waarbinnen 
privaatrechtelijke belangen meegewogen kunnen worden. 
 
2.3.2. Beperking van de uitingsvrijheid van de werknemer door de werkgever 
Een werkgever kan op grond van zijn instructierecht van artikel 7:660 BW de vrijheid van 
meningsuiting van zijn werknemer beperken, bijvoorbeeld via een gedragscode voor de 
                                                            
45 Verhulp 1999, p. 51. 
46 Aanhangsel Handelingen II, 1996/97, 1429. 
47 Vermeulen 2000, p. 132. 
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(sociale) media waardoor de werknemer slechts onder bepaalde voorwaarden informatie over 
de onderneming naar buiten mag brengen.   
Wat de werknemer mag uiten wordt in ieder geval beperkt door artikel 7:678 lid 2 BW. Dit 
artikel noemt namelijk in lid 2 onder e en i grovelijke belediging en het bekendmaken van 
bedrijfsgeheimen als dringende reden voor ontslag op staande voet.  
Verder zijn er geen wettelijke aanknopingspunten aan de hand waarvan kan worden 
beoordeeld of uitingen van de werknemer geoorloofd zijn of niet.  
In de rechtspraak is de beoordeling van uitingen van werknemers meestal afhankelijk van de 
omstandigheden van het geval, in het bijzonder de inhoud van de uiting. 
 
Een werkgever kan de vrijheid van meningsuiting van zijn werknemer ook beperken door een 
beding in de arbeidsovereenkomst,  zoals het geheimhoudings‐ of het concurrentie‐ en/of 
relatiebeding.  De werknemer geeft door ondertekening van een dergelijk beding toestemming 
tot tijdelijke beperking van zijn recht op uitoefening van het grondrecht. De werknemer kan 
slechts aan die toestemming worden gehouden als hij de reikwijdte daarvan kan overzien.48 
Een met de werkgever overeengekomen grondrechtbeperkend beding kan echter onredelijk 
bezwarend zijn voor de (ex‐)werknemer. Bij  toetsing of het beding onredelijk bezwarend is, 
speelt de evenredigheid een grote rol. 
De beperking moet een geschikt middel zijn om het doel te bereiken en het middel moet in 
redelijke verhouding staan tot de beperking. Daarnaast moet de beperking een 
gerechtvaardigd doel dienen dat niet op een andere, minder ingrijpende manier te bereiken is.  
Het gaat er niet alleen om of de werkgever een gerechtvaardigd belang heeft bij de beperking. 
Dat belang moet ook van zodanig gewicht zijn dat het een inbreuk op de vrijheid van 
meningsuiting van de werknemer rechtvaardigt. 
 
Artikel 10 lid 2 EVRM maakt genoemde evenredigheids – en proportionaliteitseis concreet 
door in lid 2 te verwijzen naar de democratische samenleving en de rechten van anderen. 
Het artikel laat zeer beperkt ruimte voor preventief toezicht. Dit blijkt ook uit een arrest van 
het Hof Den Haag in een zaak over een ex‐werknemer die op zijn Facebookpagina een bericht 
plaatste over een boek dat hij bezig was te schrijven over zijn voormalige werkgever, Holland 
Casino.49 De werknemer was aan het einde van de arbeidsovereenkomst een 
                                                            
48 Verhulp 1996, p. 44. 
49 Hof Den Haag 15 november 2011, ECLI:NL:GHSGR:2011:BU4306 (Holland Casino). 
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vaststellingsovereenkomst overeengekomen met de werkgever, waarin was bepaald dat de 
werknemer geen mededelingen mocht doen aan derden over zaken die hem ter ore waren 
gekomen uit hoofde van zijn functie bij het bedrijf van de werkgever of over de overige 
werknemers en/of cliënten/relaties van de werkgever. De werkgever probeerde bij de rechter 
publicatie van het boek te voorkomen en eiste vooraf inzage in de tekst van het boek. De ex‐
werknemer beriep zich op zijn vrijheid van meningsuiting.  
Het hof overweegt dat ook artikel 10 lid 2 EVRM verplichtingen, als opgenomen in een 
geheimhoudingsbeding, erkent. Aan het recht op vrijheid van meningsuiting zijn “duties and 
responsibilities” verbonden die met zich mee kunnen brengen dat van uitoefening van dat 
recht wordt afgezien als daardoor in vertrouwen ontvangen informatie wordt geopenbaard 
en/of de reputatie of rechten van anderen worden aangetast.   
De verplichting tot nakoming van het geheimhoudingsbeding vloeit voort uit het aan het recht 
op vrijheid van meningsuiting inherente “duties and responsibilities”. Het 
geheimhoudingsbeding vormt een bevestiging van voor de werknemer reeds bestaande 
verplichtingen. Instemming van de ex‐werknemer met het geheimhoudingsbeding kan volgens 
het hof daarom niet worden beschouwd als een afstand van recht.  
Volgens het hof laat artikel 10 EVRM slechts zeer beperkt ruimte voor preventief toezicht en is 
dat toezicht alleen gerechtvaardigd als “met grote mate van zekerheid kan worden 
aangenomen dat vertrouwelijke informatie dreigt te worden geopenbaard en/of de reputatie 
of rechten van anderen dreigen te worden geschonden” wat er in deze zaak op neerkomt dat 
met hoge mate van zekerheid moet worden aangenomen dat de ex‐werknemer het beding 
dreigt te overtreden.  
Het hof oordeelt, dat inperking van de vrijheid van meningsuiting op voorhand in deze zaak 
niet gerechtvaardigd was, omdat er geen sprake was van genoemde grote mate van zekerheid. 
Het geheimhoudingsbeding moet beperkt worden uitgelegd. Het openbaren van algemene, 
onschadelijke feitelijkheden en/of het geven van zijn mening door de werknemer is 
toelaatbaar, net als het openbaren “op niet tot concrete gebeurtenissen of personen te 
herleiden wijze.” 
Het hof wijst verder nog op het zogenaamde “chilling effect” van een dergelijk 
geheimhoudingsbeding, vooral als op overtreding van het beding een enorme dwangsom 
staat. Daarmee wordt bedoeld, dat een dergelijk beding het doen van wel toegestane uitingen 
over de voormalige werkgever, ex‐collega’s en/of cliënten en relaties kan belemmeren. Het 
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levert terughoudendheid op bij de werknemer. Verder speelt voor het hof in zijn beoordeling 
mee, dat de werkgever de reputatieschade in te algemene bewoordingen heeft weergegeven. 
Uit dit arrest blijkt dat een werkgever niet te snel mag aannemen dat de vrijheid van 
meningsuiting van de (ex‐) werknemer beperkt kan worden door een met de werknemer 
gesloten beding. Op grond van het tweede lid van artikel 10 EVRM is preventief toezicht pas 
toegestaan als met grote mate van zekerheid kan worden aangenomen, dat vertrouwelijke 
informatie dreigt te worden verspreid en/of het imago of de rechten van anderen dreigen te 
worden geschonden.  
 
Wat de werknemer buiten werktijd doet gaat de werkgever in het algemeen niet aan, tenzij de 
werknemer de goede vervulling van de arbeid, het goede functioneren van de onderneming of 
het streven van de werkgever in relatie tot zijn arbeid, in gevaar brengt. De werkgever mag 
uitingen die geen relatie hebben met de arbeid niet beperken.50 
 
Met de komst van internet en de sociale media lijkt de werknemer vaker een beroep te doen 
op zijn vrijheid van meningsuiting.51 Op deze media is de drempel nu eenmaal lager om een 
mening aan een (groot) publiek te verkondigen dan op de traditionele media. Dit kan de 
werknemer echter duur komen te staan, bijvoorbeeld bij overtreding van het relatiebeding. 
In hoeverre de vrijheid van meningsuiting van de werknemer door een dergelijk beding 
beperkt mag worden, is afhankelijk van het gewicht van het belang dat de werkgever met het 
beding probeert te beschermen. Het volgende hoofdstuk zal dieper ingaan op (het belang van) 
het relatiebeding. 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
50 Verhulp 1996, p. 125. 
51 Van Uden 2006. 
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3. Het relatiebeding 
 
Als een werkgever en een werknemer een arbeidsovereenkomst aangaan, wordt daarin vaak 
een concurrentie‐ en/of relatiebeding opgenomen.  
Het staat de werknemer na beëindiging van het arbeidscontract in principe vrij om zijn 
voormalige werkgever te beconcurreren, mits er geen sprake is van onrechtmatige 
concurrentie. Door een concurrentie‐ en/of relatiebeding in de arbeidsovereenkomst op te 
nemen, probeert de werkgever voor een bepaalde periode concurrentie door zijn ex‐
werknemer te voorkomen. De ex‐werknemer heeft immers een voorsprong ten opzichte van 
andere concurrenten, omdat hij beschikt over allerlei bedrijfsinformatie, zoals bijvoorbeeld het 
klantenbestand. 
Hoewel een scherp onderscheid tussen een concurrentie‐ en een relatiebeding niet altijd te 
maken is, verplicht een concurrentiebeding de werknemer in het algemeen om zich voor een 
bepaalde periode te onthouden van concurrentie jegens zijn voormalige werkgever. Meestal  
mag hij voor een bepaalde periode niet in dienst treden bij een concurrent van zijn voormalige 
werkgever of als zelfstandige zijn voormalige werkgever beconcurreren.  
Een relatiebeding verbiedt de werknemer in beginsel om voor een bepaalde periode na 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst contact te zoeken of onderhouden met relaties van 
zijn voormalige werkgever. Dit hoofdstuk handelt over de aard en reikwijdte van het 
relatiebeding. 
 
3.1. Plaats in het recht 
De term relatiebeding komt niet in de wet voor. Wel is er in het Burgerlijk Wetboek een artikel 
opgenomen over het concurrentiebeding, namelijk artikel 7:653 BW.  
In de literatuur en jurisprudentie wordt het relatiebeding in het algemeen gezien als een vorm 
van het concurrentiebeding, waardoor het relatiebeding valt onder de werking van artikel 
7:653 BW. 
 
3.1.1. Artikel 7:653 BW 
Sinds 1907 is een regeling over het concurrentiebeding in de wet opgenomen.52 De regering 
wilde door deze regeling de belangen van werkgevers en werknemers meer in evenwicht 
brengen. Werkgevers probeerden namelijk in die tijd hun werknemers door middel van ver 
                                                            
52 Wet op de Arbeidsovereenkomst van 13 juli 1907, Stb. 193. 
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strekkende concurrentiebedingen aan zich te binden en de lonen laag te houden om zo hun 
concurrentiepositie te handhaven.53  
In 1997 is het artikel gewijzigd. De belangrijkste wijziging was dat het concurrentiebeding 
voortaan niet meer bij reglement of cao overeengekomen kon worden, vanwege het 
persoonlijke karakter van het beding en de grote inbreuk die het met zich meebrengt op de 
vrijheid van de ex‐werknemer.54 
In 2001 is een wijzigingsvoorstel gedaan voor aanpassing van artikel 7:653 BW.55  Na veel 
kritiek, onder andere over het standpunt van het kabinet ten aanzien het relatiebeding, is het 
voorstel in 2006 in de Eerste Kamer weggestemd.56 
Zeer recent is het wetsvoorstel Werk en Zekerheid aangenomen, waarin onder andere artikel 
7:653 BW wordt gewijzigd.57 Een belangrijke wijziging is dat het concurrentiebeding in principe 
alleen nog kan worden overeengekomen bij een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 
Dit sluit aan bij de huidige jurisprudentie. De rechter ziet in de tijdelijkheid van een 
arbeidscontract of de korte duur ervan vaak een reden om het concurrentiebeding geheel of 
gedeeltelijk te vernietigen.58 
Verder komt in het wetsvoorstel de term “schadeplichtig” in lid 3 en 4 van artikel 7:653 BW te 
vervallen. Daarvoor in de plaats komt in beide gevallen het criterium “ernstig verwijtbaar 
handelen of nalaten”, ontleend aan de voorstellen met betrekking tot het ontslagrecht.  
Het kabinet is van plan om in te toekomst te bekijken of de wettelijke regeling over het 
concurrentiebeding breder aangepast dient te worden.59 
 
Voordat het wijzigingsvoorstel van 2001 in de Eerste Kamer werd weggestemd, vond een 
hevige discussie plaats over de vraag of het relatiebeding wel of niet moet worden gezien als 
een concurrentiebeding en daarmee wel of niet onder de werking van artikel 7:653 BW valt. 
Bij de behandeling  in de Tweede Kamer stelde toenmalig minister Donner dat het 
relatiebeding in de bestaande rechtspraktijk niet onder het concurrentiebeding valt. 60 Hij 
                                                            
53 Grapperhaus 1995, p. 3. 
54 Kamerstukken II 1993/94, 23438, 3, p. 35. 
55 Kamerstukken II 2001/02, 28167, 1‐2. 
56 Kamerstukken I 2005/06, 28167,  31. 
57 Wet van 14 juni 2014, Stb. 2014, 216. 
58 Zie de analyse in Houwling & Loonstra 2011, p. 170‐179. Zij analyseerden 159 uitspraken tussen 2000  
    en 2010 waarin een belangenafweging ex artikel 7:653 lid 2 BW plaats vond. 
59 Kamerstukken II 2013/14, 33818, 3, p. 59. 
60 Handelingen II 2004/05, 2, p. 31‐39. 
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beriep zich daarbij op een uitspraak van de kantonrechter te Utrecht van 12 oktober 2003.61 
Dit is echter een van de weinige uitspraken waarin de rechter zo over het relatiebeding beslist. 
Om onduidelijkheid ten aanzien van de vraag of een relatiebeding wel of niet onder de werking 
van artikel 7:653 BW valt te voorkomen, stellen twee Kamerleden in een amendement voor 
om een extra lid (lid 8) over het relatiebeding aan artikel 7:653 BW toe te voegen, dat luidt: 
“een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij deze laatste wordt verboden om 
na het einde van de arbeidsovereenkomst de klanten van de werkgever te benaderen, valt niet 
onder de werking van dit artikel.”62 De indieners motiveren dit amendement met het 
argument dat een relatiebeding een werknemer niet beperkt in zijn vrije arbeidskeuze en 
daarom vormvrij kan zijn. 
De minister ontraadt het amendement. Hij wil niet wettelijk vastleggen dat een relatiebeding 
niet onder het concurrentiebeding van artikel 7:653 BW valt, omdat hij bang is om een a‐
contrario‐redenering te scheppen:  alles wat niet genoemd wordt, valt wel onder het 
concurrentiebeding. Volgens de minister zouden door het amendement bepaalde typen 
bepalingen die tot dan toe niet zijn uitgezonderd, wel onder het concurrentiebeding komen te 
vallen.63 Het amendement wordt wel aangenomen.64 
De Eerste Kamer vraagt advies aan de Sociaal Economische Raad (SER) over het wetsvoorstel. 
De Raad geeft in zijn advies aan, dat er in de jurisprudentie en literatuur twijfel is over het 
standpunt dat een relatiebeding iets wezenlijk anders is dan een concurrentiebeding. Het 
beding waarbij het voor de ex‐werknemer verboden is om met klanten contacten aan te gaan 
en te onderhouden, kan de ex‐werknemer  volgens de Raad wel  beperken in het op zekere 
wijze werkzaam zijn na het einde van de arbeidsovereenkomst. Daarom kan het relatiebeding 
als concurrentiebeding worden gezien.65 
Het voorgestelde lid 8 van artikel 7:653 BW, dat spreekt over het verbieden van het benaderen 
van relaties van de werkgever, zal de discussie of een relatiebeding een concurrentiebeding is 
volgens de Raad niet beëindigen. In de praktijk worden namelijk verschillende formuleringen 
voor het relatiebeding gebruikt. Afhankelijk van hoe het relatiebeding is verwoord en wat de 
                                                            
61 Waarschijnlijk bedoelde de minister de uitspraak van de kantonrechter te Utrecht van 24 juni 2003,  
    NJF 2003, 31, KG 2003, 199, waarin de rechter bepaalt dat een relatiebeding in tegenstelling tot een  
    concurrentiebeding wel in de secundaire arbeidsvoorwaarden kan worden geregeld, terwijl een  
    concurrentiebeding in de arbeidsovereenkomst zelf moet worden geregeld, dit vanwege de  
    verschillende aard van beide bedingen. 
62 Kamerstukken II 2003/04, 28167, 24. 
63 Handelingen II 2003/04, 75, p.4870‐4879. 
64 Handelingen II 2004/05, 7, p. 287. 
65 SER‐advies herziening concurrentiebeding 2006, p. 29. 
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strekking is van het beding,  kan de rechter het beding als concurrentiebeding beoordelen. Het 
blijft dan in de praktijk voor partijen onzeker of het relatiebeding ook werkelijk een 
relatiebeding blijkt te zijn en daarmee wel of niet onder de werking van het voorgestelde lid 8 
van artikel 7:653 BW valt. Dit draagt niet bij aan de met het wetsvoorstel beoogde 
rechtszekerheid.66 
Onder meer vanwege de regeling over het relatiebeding verwerpt de Eerste Kamer uiteindelijk 
het wetsvoorstel.67 
 
3.1.2. Op zekere wijze werkzaam zijn 
In de literatuur heeft het standpunt van het kabinet dat het relatiebeding niet valt onder de 
werking van artikel 7:653 BW veel stof doen opwaaien.  
Of het relatiebeding onder het bereik van het huidige artikel 7:653 BW valt, is afhankelijk van 
de vraag of de werknemer door het beding wordt beperkt in zijn bevoegdheid na het einde van 
de arbeidsovereenkomst “op zekere wijze werkzaam te zijn”, zoals lid 1 van artikel 7:653 BW 
vereist.  
Volgens Heerma van Voss & Van der Heiden kan het “op zekere wijze werkzaam zijn” niet 
direct voor het relatiebeding gelden, omdat het relatiebeding de werknemer niet beperkt in de 
manier waarop hij werkzaam is, maar op de keuze voor wie.68  
Dat het relatiebeding vaak een eigen plaats heeft in de arbeidsovereenkomst, naast het 
concurrentiebeding en met een eigen boeteregeling, lijkt er op te wijzen dat het relatiebeding 
in de praktijk door de werkgever en werknemer niet op één lijn wordt gesteld met het 
concurrentiebeding.69 
Houweling & Loonstra zijn van mening dat een relatiebeding de werknemer wel beperkt in het 
“op zekere wijze werkzaam zijn” en dat het relatiebeding daarom valt onder artikel 7:653 
BW.70 
Grapperhaus noemt in zijn dissertatie het relatiebeding als voorbeeld van een minder 
beperkend concurrentiebeding, dat alleen een verbod oplegt voor zakelijke contacten met 
(potentiële) afnemers, leveranciers of personeel van de werkgever.71 De term “op zekere wijze 
werkzaam zijn” moet volgens hem ruim worden uitgelegd. Het gaat om activiteiten met 
                                                            
66 Kamerstukken II 2001/02, 28167,  3. 
67 Kamerstukken I 2005/06, 28167, 31, p. 1399‐1400. 
68 Heerma van Voss & Van der Heiden 2000, p. 1552. 
69 Bolte 2001. 
70 Houweling & Loonstra 2011, p. 13‐14. 
71 Grapperhaus 1995, p. 191‐192. 
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betrekking tot het beroep van de werknemer, de aard van zijn werkzaamheden, die het 
verwerven van inkomen en vermogen tot doel hebben. 
Ook Van der Grinten, Bouwens & Duk zien het relatiebeding als een concurrentiebeding in 
beperkte vorm.72 
In de jurisprudentie wordt het relatiebeding in het algemeen ook als een vorm van het 
concurrentiebeding gezien. De Hoge Raad heeft zich hier niet expliciet over uitgesproken, maar 
in de bekende, hierna onder 3.2.3. te bespreken, AVM‐arresten, waarin het gaat om bedingen 
die als relatiebedingen kunnen worden aangemerkt, wordt geoordeeld aan de hand van artikel 
7:653 BW.73  
Ook het Hof Amsterdam oordeelt expliciet dat een relatiebeding onder de werking van artikel 
7:653 BW valt, omdat een relatiebeding op de vrijheid van arbeidskeuze van een werknemer 
van invloed kan zijn en hem daarin kan beperken.74 
Een relatiebeding wordt vaak gezien als een afgezwakte vorm van het concurrentiebeding, dat 
minder beperkingen oplegt dan laatstgenoemde. In de jurisprudentie wordt om die reden het 
concurrentiebeding vaak omgezet in een relatiebeding.75 
Een concurrentiebeding richt zich met name op concurrenten, concurrerende werkzaamheden 
en het in dienst treden bij concurrenten. 
Een relatiebeding is niet primair bedoeld om concurrerende werkzaamheden te verbieden, 
maar om bij die werkzaamheden gebruik te maken van het klantenbestand, de relaties van de 
voormalige werkgever. Het beding beperkt de werknemer in met wie hij zaken mag doen. 
Een relatiebeding kan daarom naar mijn mening de werknemer wel beperken om “op zekere 
wijze werkzaam te zijn.” De werknemer mag bij een relatiebeding wel in dienst treden van een 
concurrent, maar hij mag geen zaken doen met klanten van zijn voormalige werkgever. Vooral 
als sprake is van een beperkt aantal klanten, bijvoorbeeld omdat het gaat om een kleine, 
specifieke branche, wordt de werknemer wel degelijk beperkt om op zekere wijze werkzaam te 
zijn, ook als hij in die situatie voor zichzelf zou beginnen. 
Als een werknemer in een andere branche aan de slag wil als zelfstandige of als werknemer, of 
in dienst wil treden bij een klant van zijn voormalige werkgever, maar geen zakelijke contacten 
mag aangaan met relaties van zijn voormalige werkgever, wordt hij ook beperkt om op zekere 
                                                            
72 Van der Grinten/Bouwens & Duk 2011, p. 211. 
73 HR 5 januari 2007, NJ 2008, 502, JAR 2007, 37 en 38, RAR 2007, 37 (AVM‐arresten). 
74 Hof Amsterdam 2 november 2010, ECLI:NL:GHAMS:2010:BU1734. 
75 Zie bijv. Hof Amsterdam, 28 juli 2005, ECLI:NL:GHAMS:2005:AU5260 , Hof Den Haag 2 september  
    2005, ECLI:NL:GHSGR:2005:AU3913 en Hof Den Haag 16 juli 2007, ECLI:NL:GHSGR:2007:BB3866. 
 25 
 
wijze werkzaam te zijn, al zal het in dat geval ook de vraag zijn in hoeverre de voormalige 
werkgever nog een gerechtvaardigd belang heeft bij het relatiebeding.  
Naar mijn mening merkt rechter Buijs daarom terecht op: “Als men aanneemt dat een 
relatiebeding het recht van de werknemer beperkt om na het einde van de 
arbeidsovereenkomst werkzaam te zijn op een wijze die hem goeddunkt, dan valt een 
relatiebeding onder de werkingssfeer van artikel 7:653 BW.”76  
Als een relatiebeding niet onder de werking van artikel 7:653 BW zou vallen, heeft dat grote 
consequenties. De hierna te bespreken geldigheidsvereisten zijn dan bijvoorbeeld niet van 
toepassing op het relatiebeding. 
Het zou voor werkgevers een verleiding kunnen vormen om te proberen het 
concurrentiebeding zodanig te formuleren dat het onder de term relatiebeding valt, wat de 
rechtszekerheid niet ten goede komt. 
Ik ga er in deze scriptie dan ook vanuit dat het relatiebeding een vorm van het 
concurrentiebeding is en daarmee valt onder de werking van artikel 7:653 BW. 
 
3.2. Geldigheid van het beding 
Het concurrentiebeding moet volgens artikel 7:653 lid 1 BW voldoen aan twee vereisten: het 
beding moet met een meerderjarige zijn gesloten en moet schriftelijk zijn overeengekomen. 
Hier is sprake van een dwingendrechtelijke bepaling. Als niet aan beide eisen is voldaan, is het 
beding nietig.  
Verder bepaalt lid 3 van artikel 7:653 BW, dat de werkgever geen rechten aan een geldig 
overeengekomen concurrentiebeding kan ontlenen als hij schadeplichtig is vanwege de wijze 
waarop de arbeidsovereenkomst is beëindigd. Ook hier is sprake van dwingend recht.  
 
3.2.1. Het meerderjarigheidsvereiste 
De voorwaarde van meerderjarigheid is opgenomen om de minderjarige werknemer te 
beschermen. Een minderjarige kan de gevolgen van het aangaan van het beding minder goed 
overzien. Volgens artikel 7:612 BW mag een minderjarige die de leeftijd van 16 jaar heeft 
bereikt een arbeidsovereenkomst aangaan. Het artikel stelt deze persoon in alles wat 
betrekking heeft op de arbeidsovereenkomst met een meerderjarige gelijk. Volgens sommigen 
valt daaronder ook het aangaan van een concurrentiebeding.77 
                                                            
76 Buijs 2005. 
77 Houweling & Loonstra 2011, p 41. 
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Anderen zijn van mening dat voor het overeenkomen van een concurrentiebeding de 
leeftijdsgrens van 18 jaar moet worden aangehouden.78 Volgens hen heeft artikel 7:612 BW 
geen betrekking op het vereiste van artikel 7:653 BW. De leeftijd van 16 jaar zou bovendien 
geen recht doen aan de strekking van het artikel 7:653 BW. Bij de invoering van het artikel was 
de grens van meerderjarigheid nog 21 jaar. Het verschil met 16 jaar is dan wel heel groot. 
Ik ben het eens met laatstgenoemd standpunt. Artikel 7:653 BW lijkt mij een lex specialis die 
boven artikel 7:612 BW gaat. Artikel 7:612 BW is opgenomen in de afdeling algemene 
bepalingen aangaande de arbeidsovereenkomst, terwijl artikel 7:653 BW is opgenomen in de 
afdeling over bijzondere bedingen in de arbeidsovereenkomst. 
Het meerderjarigheidsvereiste is bovendien opgenomen om de minderjarige te beschermen.  
Op 16‐jarige leeftijd is het puberbrein nog volop in ontwikkeling. Een 18‐jarige kan in het 
algemeen zelfstandiger denken, zijn afwegingen zorgvuldiger maken en beter zijn keuzes 
overzien voor de langere termijn dan een 16‐jarige. 
Ook de Hoge Raad heeft in een ander verband gesteld dat de wet voor het aangaan van een 
concurrentiebeding strengere eisen heeft gesteld dan voor het aangaan van de 
arbeidsovereenkomst in het algemeen, omdat het beding de werknemer kan treffen in een 
zwaarwegend belang, namelijk de manier waarop hij in zijn levensonderhoud voorziet.79 
Als een wettelijk vertegenwoordiger door een minderjarige is gemachtigd tot het aangaan van 
een arbeidsovereenkomst en in die overeenkomst is een concurrentiebeding opgenomen, dan 
is dat beding niet geldig. Bij het bereiken van de meerderjarige leeftijd zal de werkgever de 
meerderjarige een schriftelijke overeenkomst met een concurrentiebeding moeten laten 
ondertekenen.80 
 
3.2.2. Het schriftelijkheidsvereiste 
Het tweede vereiste van artikel 7:653 BW is dat het concurrentiebeding schriftelijk met de 
werknemer moet worden overeengekomen. Dit vereiste heeft een waarborg‐ en een 
bewijsfunctie. Een werknemer moet op de hoogte zijn van de precieze inhoud van het beding. 
Hij bevindt zich in het algemeen in een economisch zwakkere, afhankelijke positie en wordt 
door het beding beperkt in zijn recht op vrijheid van arbeidskeuze (artikel 19 lid 3 GW). Hij 
moet daarom de mogelijkheid krijgen om de consequenties van het beding te overwegen en 
eventueel advies in te winnen voordat hij het beding ondertekent.  
                                                            
78 Asser/Heerma van Voss 7‐V* 2012, nr. 222 en Van der Grinten/Bouwens & Duk 2011, p. 210. 
79 HR 31 maart 1978, NJ 1978, 325 (Goedegebuure/Dental Post). 
80 HR 1 juli 1983, NJ 1984, 88 (Huijgen/Belderbos). 
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Een concurrentiebeding dat alleen is opgenomen in een reglement of cao is niet rechtsgeldig.81 
Het gaat om schriftelijke instemming van de individuele werknemer. 
De Hoge Raad geeft een ruime uitleg aan het schriftelijkheidsvereiste. Er is aan voldaan als de 
werknemer een arbeidsovereenkomst, brief of bijlage bij een brief, waarin een 
concurrentiebeding is opgenomen, door ondertekening accordeert, maar ook als in de 
arbeidsovereenkomst of brief wordt verwezen naar bijgevoegde arbeidsvoorwaarden waarin 
een concurrentiebeding is opgenomen, dus zonder dat het concurrentiebeding in de 
overeenkomst of brief expliciet wordt genoemd, en de werknemer zich enkel door 
ondertekening van de arbeidsovereenkomst of brief akkoord verklaart met de bijgevoegde 
voorwaarden. Niet vereist is dat de werknemer in zijn akkoordverklaring uitdrukkelijk vermeldt 
dat hij het concurrentiebeding aanvaardt.  
Als het document, met daarin opgenomen een concurrentiebeding, niet als bijlage bij de brief 
van de werkgever is gevoegd, is niet voldaan aan het schriftelijkheidsvereiste, tenzij de 
werknemer in zijn bevestiging uitdrukkelijk verklaart, dat hij met het concurrentiebeding 
instemt.82 
De ruime uitleg die de Raad geeft aan het schriftelijkheidsvereiste, lijkt op gespannen voet te 
staan met de waarborgfunctie daarvan. De wetgever wilde juist met de wijziging van het 
artikel in 1997, waarbij de woorden “of bij reglement” uit lid 1 van artikel 7:653 BW zijn 
verwijderd, die waarborgfunctie versterken.83 De bedoeling van die waarborg is dat de 
werknemer de consequenties van het beding goed kan overwegen.  
Naar mijn mening is de kans dat de werknemer dat ook daadwerkelijk doet groter als in de 
brief van de werkgever expliciet op het concurrentiebeding wordt gewezen, dan wanneer dat 
niet het geval is. De werknemer wordt door het expliciet noemen van het beding in de brief 
beter beschermd. 
Een concurrentiebeding kan ook rechtsgeldig digitaal worden overeengekomen, mits aan de 
voorwaarden van artikel 6:227a BW wordt voldaan, te weten: het beding moet door beide 
partijen raadpleegbaar zijn, de authenticiteit van het beding moet in voldoende mate 
gewaarborgd zijn, het moment van overeenstemming moet met voldoende zekerheid kunnen 
worden vastgesteld en de identiteit van partijen moet met voldoende zekerheid kunnen 
worden vastgesteld.84 
                                                            
81 Kamerstukken II 1993/94, 23438, 3, p. 35. 
82 HR 28 maart 2008, ECLI:NL:PHR:2008:BC0384 (Philips/Oostendorp). 
83 Zie uitvoerig hierover Houweling 2006, p. 63‐79. 
84 Zie ook Thijssen & Jansen 2012. 
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3.2.3. Zwaarder drukken 
Als een bedrijf zijn activiteiten uitbreidt, gaat fuseren of overgenomen wordt, kan de 
reikwijdte van het overeengekomen concurrentie‐ en/of relatiebeding veranderen, 
bijvoorbeeld omdat de werknemer een andere functie krijgt of de klantenkring van het bedrijf 
veel groter wordt. 
Het beding kan dan zwaarder op de werknemer gaan drukken. Dat wil zeggen dat het beding 
extra belemmerend werkt voor de werknemer bij het vinden van een nieuwe, gelijkwaardige 
baan na beëindiging van het arbeidscontract.  
De vraag ontstaat dan of het oorspronkelijke concurrentie‐ en/of relatiebeding ook in die 
nieuwe situatie geldig is of dat er opnieuw schriftelijk een beding moet worden 
overeengekomen.  
In de jurisprudentie wordt bij de beoordeling van deze vraag getoetst aan de criteria die de 
Hoge Raad heeft gegeven in de zogenaamde AVM‐arresten.85 De Raad oordeelt daar dat er 
sprake moet zijn van een ingrijpende wijziging in de arbeidsverhouding 86 die ervoor moet 
zorgen dat het beding zwaarder gaat drukken. Het gaat dus om een cumulatieve toets.  
Er moet worden onderzocht en gemotiveerd of en zo ja, in welke mate, de wijziging in de 
arbeidsverhouding na beëindiging van de arbeidsovereenkomst een grotere belemmering 
vormt om een nieuwe, gelijkwaardige baan, hetzij in loondienst, hetzij als zelfstandig 
ondernemer, te vinden. Het zwaarder drukken moet concreet aannemelijk worden gemaakt en 
gemotiveerd. 
De voorzienbaarheid speelt een belangrijke rol bij het duiden van de wijziging in de 
arbeidsverhouding. Als de wijziging voorzienbaar was, omdat bijvoorbeeld bij het aangaan van 
de arbeidsovereenkomst gesproken is over het doorgroeien naar een bepaalde functie, zal niet 
snel worden aangenomen dat er sprake is van een ingrijpende wijziging. 
 
3.2.4. Schadeplichtigheid van de werkgever 
Volgens het derde lid van artikel 7:653 BW kan een werkgever geen rechten ontlenen aan een 
rechtsgeldig overeengekomen concurrentiebeding als hij schadeplichtig is vanwege de wijze 
waarop de arbeidsovereenkomst is geëindigd. De term schadeplichtig wordt hier gebruikt in de 
betekenis van artikel 7:677 BW. Volgens dit artikel is de werkgever schadeplichtig: 
                                                            
85 HR 5 januari 2007, NJ 2008, 502, JAR 2007, 37 en 38, RAR 2007, 37 (AVM‐arresten). 
86 Zie daarvoor eerder HR 9 maart 1979, NJ 1979, 467 (Van Uffelen/Brabant). 
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‐ Als een onverwijlde opzegging niet gebaseerd is op een dringende reden welke vereist 
is voor ontslag op staande voet of de reden niet gelijktijdig bij het ontslag op staande 
voet is meegedeeld. 
‐ Als door de werkgever niet de juiste opzeggingstermijn in acht is genomen. 
‐ Als de werkgever de werknemer een dringende reden heeft gegeven om ontslag op 
staande voet te nemen of de rechter om een dringende reden de 
arbeidsovereenkomst op verzoek van de werknemer ontbindt. 
In genoemde situaties kan de werkgever geen rechten ontlenen aan het overeengekomen 
concurrentie‐ en/of relatiebeding.  
Kennelijk onredelijk ontslag vormt in het algemeen geen grond voor schadeplichtigheid van de 
werkgever, al is er wel een enkele rechter die dit naar analogie toepast.87   
De omstandigheid dat het ontslag niet netjes is verlopen, is wel een factor die meeweegt bij de 
belangenafweging van het tweede lid van artikel 7:653 BW (zie hierna 3.3.2.). 
Ook kan ontslag dat in strijd is met goed werkgeverschap ertoe leiden dat een beroep op het 
concurrentiebeding naar het oordeel van de rechter naar maatstaven van redelijkheid en 
billijkheid onaanvaardbaar is. Zo oordeelde het Hof Arnhem in 2005 dat een werkgever op 
grond van artikel 6:248 lid 2 BW geen beroep mocht doen op het met de werknemer 
overeengekomen concurrentiebeding nu de werknemer weliswaar zelf ontslag had genomen, 
maar feitelijk was weggepest.88 
 
3.3. Behandeling in de jurisprudentie 
 
3.3.1. Uitlegcriteria 
Bij onduidelijkheid over de precieze inhoud van het concurrentie‐ en/of relatiebeding wordt in 
de jurisprudentie het Haviltexcriterium gehanteerd. Volgens deze norm moet uitleg niet 
slechts plaats vinden op grond van de taalkundige betekenis van de bewoordingen waarin het 
contract is gesteld, maar komt het aan op de zin die partijen in de gegeven omstandigheden 
daaraan redelijkerwijs mochten toekennen en op hetgeen zij te dien aanzien over en weer 
redelijkerwijs van elkaar mochten verwachten. De omstandigheden van het concrete geval zijn 
daarbij van beslissende betekenis.89 De uitleg moet aan de hand van de context worden 
                                                            
87 Het Hof Arnhem‐Leeuwarden oordeelde op 13 augustus 2013 dat in bijzondere gevallen plaats kan  
    zijn voor analoge toepassing van artikel 7:653 lid 3 BW: ECLI:NL:GHARL:2013:6011. 
88 Hof Arnhem 4 januari 2005, JAR 2005/46 (Van de Kasteel/Exakta Benelux). 
89 HR 13 maart 1981, NJ 1981, 635 (Ermes/Haviltex). 
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vastgesteld. Daarom zijn subjectieve interpretatiefactoren van belang, zoals het feit tot welke 
maatschappelijke kringen partijen behoren en welke rechtskennis van zodanige partijen kan 
worden verwacht. 
De Hoge Raad besliste in 2003 in de zaak Ghisyawan/LAN Alyst dat de Haviltexnorm ook op de 
uitleg van het concurrentiebeding ex artikel 7:653 BW van toepassing is.90 Werknemer 
Ghisyawan voerde in deze zaak aan dat vanwege de zwaarwegende persoonlijke belangen van 
de werknemer de contra‐proferentemregel moet worden toegepast op het 
concurrentiebeding: het beding dient ten gunste van de werknemer te worden uitgelegd. De 
Raad komt aan het cassatiemiddel over de contra‐proferentemregel  in deze zaak echter niet 
meer toe, omdat de rechtbank feitelijk heeft geoordeeld dat het beding op grond van de 
Haviltexnorm niet onduidelijk is. 
De meningen over de toepassing van de contra‐proferentemregel bij concurrentiebedingen 
zijn verdeeld. 
Volgens Grapperhaus dient het concurrentiebeding in de eerste plaats grammaticaal  te 
worden uitgelegd.  Als de grammaticale uitleg naar de maatstaven van redelijkheid en 
billijkheid tot onaanvaardbare gevolgen zou leiden, dient de contra‐proferentemregel te 
worden toegepast. Grapperhaus geeft hiervoor als argument dat de werkgever het beding 
heeft geformuleerd en er ook van profiteert. Bovendien kan de werkgever bij het 
overeenkomen beter de gevolgen overzien dan de werknemer.91  
Volgens Loonstra wordt de contra‐proferentemregel door de Hoge Raad niet als 
uitlegmethode aanvaard, maar alleen als gezichtspunt.  
Zowel Grapperhaus als Loonstra ziet zijn standpunt bevestigd in het Terra Nigra arrest waarin 
de Hoge Raad oordeelt over de uitleg van een cao‐bepaling “dat niet als regel kan worden 
aanvaard dat minder duidelijke cao‐teksten moeten worden uitgelegd in het voordeel van 
degene wiens positie de cao beoogt te beschermen.”92 
Grapperhaus leidt hieruit a‐contrario af dat de contra‐proferentemregel wel van toepassing is 
op individuele bedingen zoals het concurrentiebeding. 
Bij de uitleg van collectieve contracten, zoals een cao, wordt in het algemeen aan subjectieve 
factoren minder waarde gehecht, omdat de werknemer vaak met een bestaande cao wordt 
geconfronteerd en niet bij de onderhandeling  erover aanwezig was. Hij heeft in het algemeen 
                                                            
90 HR 4 april 2003, JAR 2003, 107, r.o. 3.3 (Ghisyawan/LAN Alyst). 
91 Grapperhaus 1995, p. 217 en Grapperhaus 2003, p. 10. 
92 HR 11 april 2003, JAR 2003/108, r.o. 3.5 (Terra Nigra). 
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geen invloed op de tekst kunnen uitoefenen. De letterlijke tekst is bij collectieve contracten 
vaak doorslaggevend voor de uitleg  en objectieve maatstaven spelen daarbij een grote  rol. 
Volgens Loonstra  heeft de Hoge Raad in het Terra Nigra‐arrest willen aangeven dat de contra‐
proferentemregel hooguit een gezichtspunt is zoals veel andere. Volgens hem bedoelt de Raad 
dat er geen sprake is van een contra‐proferentemregel.93 
De contra‐proferentemregel is volgens Loonstra onderdeel van de Haviltexnorm als een 
gezichtspunt om te kunnen bepalen welke zin partijen redelijkerwijs aan een bepaling mogen 
toekennen en wat zij redelijkerwijs over en weer van elkaar mogen verwachten. De Hoge Raad 
noemde in het Haviltexarrest immers als gezichtspunt de maatschappelijke positie van partijen 
en de rechtskennis die van zodanige partijen kan worden verwacht. Daarom zal de rechter bij 
zijn uitleg op grond van het Haviltexarrest mede de positie van de werknemer in zijn 
beoordeling moeten betrekken. 
Van belang is volgens Loonstra of er een onderhandelingsmoment is geweest tussen de 
werkgever en de werknemer en de werknemer mogelijkheden heeft gehad om invloed op het 
contract uit te oefenen.   
Ik ben van mening dat Loonstra hierin gelijk heeft. Het lijkt mij te ver gaan om een 
concurrentie‐ en/of relatiebeding beding per definitie in het voordeel van de werknemer uit te 
leggen. Er zal moeten worden onderzocht wat er tussen partijen is besproken toen ze de 
arbeidsovereenkomst aangingen. Is er überhaupt overleg geweest over de tekst van het 
concurrentie‐ en/of relatiebeding of kreeg de werknemer een standaardtekst voorgelegd 
waarover niet verder doorgesproken is. Ook het opleidingsniveau van de werknemer en zijn 
positie binnen het bedrijf zijn factoren om mee te wegen bij de uitleg van het beding. 
 
3.3.2. Belangenafweging ex artikel 7:653 lid 2 BW 
Om een beroep te kunnen doen op het concurrentie‐ en/of relatiebeding moet de werkgever 
een gerechtvaardigd belang hebben bij de handhaving van het beding. De beperking die het 
concurrentie‐ en/of relatiebeding  de werknemer oplegt, moet in verhouding staan tot het 
belang dat de werkgever beoogt te beschermen en dat op een voor de werknemer minst 
bezwarende wijze.  Het beding moet  kortom voldoen aan de vereisten van proportionaliteit 
en subsidiairiteit. 
Als de werknemer onbillijk wordt benadeeld in verhouding tot het te beschermen belang van 
de werkgever, kan de rechter volgens artikel 7:653 lid 2 BW het beding geheel of gedeeltelijk 
                                                            
93 Loonstra 2012, p 7‐23. 
 32 
 
vernietigen. Voor de belangenafweging die nodig is om te beoordelen of de werknemer 
onbillijk wordt benadeeld, geeft de wet geen criteria. 
Uit de jurisprudentie kunnen wel aanknopingspunten gehaald worden met betrekking tot die 
belangenafweging.  
Grapperhaus, die de jurisprudentie over het concurrentiebeding tot 1995 analyseerde, 
concludeert dat het bij het belang van de werkgever moet gaan om de “wezenlijke waarde die 
het bedrijfsdebiet van de werkgever in het handelsverkeer heeft”.94 Het gaat dan om de 
goodwill, kennis of gedane investeringen.  
Ook de bijzondere vaardigheden en kwaliteiten van de werknemer worden door de rechter 
hieronder geschaard. Zij bepalen mede de intrinsieke waarde van het bedrijfsdebiet. Het is 
daarom bijvoorbeeld van belang welke positie de vertrekkende werknemer had, wat zijn 
specifieke competenties zijn en van welke specifieke bedrijfsinformatie hij kennis heeft. Ook is 
van belang of en in welke mate de werkgever geïnvesteerd heeft in de opleiding en 
vakbekwaamheid van de werknemer en of en hoeveel de werkgever hier zelf al van 
geprofiteerd heeft. 
De werkgever moet aannemelijk maken dat deze ex‐werknemer een reële bedreiging vormt 
voor zijn bedrijfsdebiet en in welke mate. Hij doet er daarom verstandig aan om de genoemde 
belangen en omstandigheden zo nauwkeurig mogelijk op te nemen in het beding. Hij kan zo 
bewijzen dat hij daadwerkelijk belang heeft bij handhaving van het concurrentiebeding en dat 
de werknemer bij de ondertekening van het beding op de hoogte was van het belang van de 
werkgever. 
De belangen van de werknemer zijn vooral gelegen in zijn ontplooiingsmogelijkheden. Kan hij 
bijvoorbeeld door de overstap naar zijn nieuwe werkgever een voor hem belangrijke 
positieverbetering realiseren.95 Een concurrentiebeding wordt in die gevallen vaak omgezet in 
een relatiebeding. De werknemer kan dan zijn positie verbeteren, maar mag tijdelijk de relaties 
van zijn oude werkgever niet benaderen. 
Ook het feit dat het concurrentiebeding zijn levensonderhoud raakt en daarmee zijn 
levensomstandigheden is van groot belang. De werknemer kan mede door het beding tijdelijk 
werkloos raken, wat niet alleen zijn financiële situatie raakt, maar ook zijn verdere welzijn. 
Arbeidsmarktfactoren worden daarom meegewogen: is de werknemer door zijn specifieke 
                                                            
94 Grapperhaus 1995, p. 257. 
95 Zie bijv. Hof Den Haag, 21 februari 2012, ECLI:NL:GHSGR:2012:BW0090. 
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kennis bijvoorbeeld aan de branche gebonden, kan hij daardoor buiten die branche moeilijk 
werk vinden en wordt hij door het beding dus ernstig in zijn vrije arbeidskeuze belemmerd.  
Verder is van belang de context van de beëindiging van het arbeidscontract: op wiens initiatief 
is de overeenkomst beëindigd, kan de werkgever of werknemer een verwijt worden gemaakt 
ten aanzien van de beëindiging van de arbeidsovereenkomst en hoe lang heeft de 
arbeidsovereenkomst geduurd. 
Kortom het concurrentie‐ en/of relatiebeding mag de werknemer niet verder beperken dan 
nodig is om het bedrijfsdebiet van de werkgever te beschermen.  
 
3.4. Reikwijdte van het relatiebeding 
Bij het tekenen van het arbeidscontract weet de werknemer vaak niet precies wat de 
reikwijdte van het relatiebeding is waaraan hij zich moet houden. Hij kan dan nog niet overzien 
in hoeverre het relatiebeding een rol zal gaan spelen na afloop van de arbeidsovereenkomst. 
Hij weet vaak niet met welke klanten en/of relaties hij contact zal gaan onderhouden, hoe het 
bedrijf zich zal ontwikkelen en wat zijn (doorgroei)mogelijkheden zijn binnen de onderneming.  
Er is dan ook regelmatig onenigheid over wat het relatiebeding nu precies inhoudt.  
De jurisprudentie daarover bestaat vooral uit lagere rechtspraak. De Hoge Raad heeft zich nog 
niet expliciet over de uitleg van het relatiebeding gebogen. 
Relatiebedingen zijn vaak ruim geformuleerd. Het “benaderen” van de “relaties”  of “het 
onderhouden van zakelijke contacten met relaties” van de werkgever wordt voor een 
bepaalde tijd verboden.  Hierna wordt ingaan op de termen “benaderen” en  “relaties” en op 
de aard van het contact. 
 
3.4.1. Benaderen 
Bij de behandeling van het wijzigingsvoorstel van artikel 7:653 BW in 2001 stelde toenmalig 
minister Donner dat het bij benaderen van relaties gaat om een activiteit die uitgaat van de 
werknemer, “want tot hem is het relatiebeding gericht en niet op de klanten van de ex‐
werknemer.”96 De werknemer moet zelf de activiteit ontplooien.  
Van actief benaderen is in ieder geval sprake als een ex‐werknemer klanten van zijn 
voormalige werkgever vraagt om over te stappen naar zijn bedrijf of het bedrijf van zijn nieuwe 
werkgever.  
                                                            
96 Kamerstukken I 2004/05, 28167, E., p. 10. 
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Het passief benaderen van relaties, bijvoorbeeld door middel van een advertentie, levert geen 
schending van het relatiebeding op.  
 
Genoemde uitleg van actief benaderen zou betekenen dat een werknemer zich kan 
verschuilen achter zijn nieuwe werkgever, of een persoon met wie de ex‐werknemer zelf een 
onderneming begint. De nieuwe werkgever of de persoon met wie de ex‐werknemer een 
onderneming begint, kan bijvoorbeeld in een folder de ex‐werknemer voorstellen als nieuwe 
contactpersoon voor artikelen en diensten die deze ex‐werknemer ook voor zijn vroegere 
werkgever leverde. Dit is een activiteit van de nieuwe werkgever om klanten van de 
voormalige werkgever van de ex‐werknemer te benaderen. 
In deze lijn oordeelt ook het Hof Leeuwarden. Van overtreding van een relatiebeding is volgens 
het hof geen sprake als de werknemer het aanvaarden van de opdrachten van de verboden 
relaties en het verrichten van de werkzaamheden daarvoor niet zelf uitvoert of onder zijn 
verantwoordelijkheid laat uitvoeren. 97 In deze zaak mocht een accountant  binnen twee jaar 
na afloop van het arbeidscontract geen werkzaamheden verrichten, hetzij direct hetzij indirect, 
hetzij zelfstandig, hetzij in samenwerking met of in dienst van anderen, voor bestaande 
cliënten van vestigingen van de werkgever. 
Het accountantskantoor waar de ex‐werknemer vennoot wordt, aanvaardt opdrachten van en 
doet werkzaamheden voor in het relatiebeding verboden relaties.  
Volgens het hof is dat geoorloofd, zolang de ex‐werknemer de werkzaamheden niet zelf 
uitvoert of onder zijn verantwoordelijkheid laat uitvoeren. Er is geen sprake van overtreding 
van het relatiebeding als de ex‐werknemer in dienst van een besloten vennootschap met 
beperkte aansprakelijkheid is getreden en/of aandeelhouder en/of bestuurder van die 
vennootschap is geworden en de andere bestuurder de opdracht van de verboden relatie 
namens de vennootschap aanvaardt. Voor een vennootschap onder firma geldt hetzelfde, 
omdat voor de reikwijdte van het relatiebeding niet bepalend kan zijn het enkele feit dat een 
vennootschap onder firma geen rechtspersoonlijkheid bezit. 
Van belang in deze zaak is wel, dat de verboden relaties zelf het nieuwe accountantskantoor 
waar de ex‐werknemer gaat werken, benaderden. Ook is van belang dat in de accountancy de 
persoonlijke kwaliteiten van degene die bepaalde werkzaamheden verricht van belang kunnen 
zijn bij de keuze van een opdrachtgever voor zijn opdrachtnemer, net als in bijvoorbeeld  de 
advocatuur en het notariaat. 
                                                            
97 Hof Leeuwarden 23 maart 2005, ECLI:NL:GHLEE:2005:AT2481. 
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Een opvallende uitspraak in dit verband is die van de Rechtbank Maastricht.  
Een ex‐dansschoolmedewerker begint zelf een dansschool. Het is hem verboden om na 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst voor de periode van één jaar leden (lees: 
dansschoolleerlingen) van zijn voormalige werkgever over te nemen.  
Volgens de kantonrechter verzet dit beding zich tegen een normale eerlijke concurrentie en 
worden de leden/leerlingen van de voormalige werkgever beperkt in hun keuzevrijheid om 
over te stappen naar de dansstudio van de ex‐werknemer. Dit beding wijkt volgens de rechter 
af van gebruikelijke relatiebedingen, omdat gesproken wordt over het overnemen van leden. 
De rechter oordeelt dat als de leerlingen uit zichzelf overstappen, dat geen schending van het 
relatiebeding oplevert. 
De ex‐werknemer mag de leerlingen niet actief benaderen. Daarvan is volgens de rechter 
sprake als de ex‐werknemer bijvoorbeeld contacten vraagt om, wanneer zij bij zijn voormalige 
werkgever zijn ingeschreven, over te stappen naar zijn dansschool.98 
Dit is een opmerkelijke uitspraak, omdat de rechter relatiebedingen in de regel niet alleen ziet 
als een verbod om op eigen initiatief actief relaties van de voormalige werkgever te 
benaderen, maar ook als een verbod andersom: een verbod om mee te werken als een relatie 
zelf de ex‐werknemer benadert om zaken te doen.99  De werkgever wil met het relatiebeding 
voorkomen dat de ex‐werknemer voor een bepaalde periode zaken gaat doen met zijn relaties. 
Van wie het initiatief daartoe uitgaat, doet er dan niet toe. Het gaat om de nadelige gevolgen 
voor de werkgever. 
Dat de kantonrechter in deze zaak anders oordeelt, zou te maken kunnen hebben met het feit 
dat het bij een dansschool gaat om particuliere klanten en niet om bedrijven.  
 
Samengevat betekent bovenstaande dat passieve benadering van verboden relaties geen 
overtreding van het relatiebeding oplevert. 
Van overtreding van een relatiebeding is in ieder geval sprake als de ex‐werknemer de 
verboden relatie zelf actief benadert. Ook is sprake van overtreding als de ex‐werknemer 
onder zijn verantwoordelijkheid werkzaamheden voor een verboden relatie laat aanvaarden 
en uitvoeren. 
                                                            
98 Rb. Maastricht (ktr. Sittard‐Geleen) 8 februari 2012, ECLI:NL:RBMAA:2012:BV3122. 
99 Rb. Zwolle‐Lelystad (ktr.) 15 april 2009, ECLI:NL:RBZLY:2009:Bl2007, Hof Arnhem 23 oktober 2012,  
    ECLI:NL:GHARN:2012:BY1128. 
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Als verboden relaties zelf contact opnemen met de ex‐werknemer en de ex‐werknemer daarop 
ingaat of onder zijn verantwoordelijkheid laat ingaan, overtreedt hij eveneens het 
relatiebeding. Hij schaadt daarmee immers het bedrijfsdebiet van zijn voormalige werkgever.  
 
3.4.2. Relaties 
Wat moet nu precies worden verstaan onder de term relaties of zakelijke contacten zoals vaak 
in relatiebedingen wordt gebruikt? Soms wordt zelfs contact met potentiële relaties verboden. 
Bij het begrip klanten is vaak duidelijk(er) om wie het gaat. De begrippen (potentiële) relaties 
en zakelijke contacten zijn echter veel breder. Wie daaronder kunnen worden geschaard, is 
afhankelijk van de omstandigheden van het geval. 
 
Regelmatig wordt het in relatiebedingen verboden om potentiële relaties te benaderen. De 
werknemer weet dan helemaal niet waar hij aan het eind van het arbeidscontract aan toe is. 
De rechter maakt daar korte metten mee. Het relatiebeding wordt dan vaak geschorst voor 
zover het ziet op potentiële relaties.100 
Het is van belang of de werknemer daadwerkelijk wist van het bestaan van de relatie. Het Hof 
Leeuwarden oordeelt dat of het relatiebeding is overtreden, mede afhangt “van hetgeen de 
werkneemster wist van de zakelijke banden tussen de oude en de nieuwe werkgever.”101 Dat 
de banden bestaan is niet voldoende. Er was in dit geval bij het vertrek van de werknemer 
geen lijst opgemaakt met verboden relaties. Het werd daarom denkbaar geacht dat de 
werknemer van de feitelijke banden niets wist. De werknemer had niet beter hoeven weten en 
had niet hoeven nagaan of de nieuwe werkgever een zakelijke relatie van haar voormalige 
werkgever was. De positie van de werknemer binnen het bedrijf lijkt mij daarbij van belang. 
 
Er kan al van een relatie worden gesproken voordat de relatie officieel klant is van de 
werkgever. Volgens het Hof Arnhem‐Leeuwarden kan, afhankelijk van de omstandigheden van 
het geval, al van een relatie worden gesproken “als er nog geen zodanige gesprekken zijn 
gevoerd dat er een reële mogelijkheid bestaat dat de gevoerde gesprekken op een 
overeenkomst zullen uitdraaien.”102  
                                                            
100 Zie bijv. Hof Amsterdam 23 juli 2013,  ECLI:NL:GHAMS:2013:2347, r.o. 3.15. 
101 Hof Leeuwarden 10 april 2012, ECLI:NL:GHLEE:2012:BW1709. 
102 Hof Arnhem‐Leeuwarden 21 januari 2014, ECLI:NL:GHARL:2014:374 en Hof Arnhem‐Leeuwarden  
     25 februari 2014, ECLI:NL:GHARL:2014:1380. In laatstgenoemd arrest matigde het hof overigens wel 
     de excessieve boete, onder meer vanwege het feit dat, gezien het juridische debat over de vraag of er  
     wel of niet sprake was van een relatie, het denkbaar was, dat de ex‐werknemer niet wist, dan wel  
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De kennis van de klantenkring kalft af naarmate de tijd sinds het laatste klantencontact met de 
werknemer verstrijkt. Dit betekent dat als een werknemer bijvoorbeeld de laatste maanden 
van de arbeidsovereenkomst niet feitelijk heeft gewerkt door bijvoorbeeld ziekte, het 
relatiebeding daarop dient te worden aangepast .103 
 
De aard van de werkzaamheden die de voormalige werkgever verricht, is mede van belang om 
te kunnen bepalen wat onder de term zakelijke contacten of relaties moet worden verstaan. 
Als het gaat om een werving‐ en selectiebureau  moeten onder zakelijke contacten niet alleen 
opdrachtgevers, maar ook klanten worden verstaan, want voor dergelijke bureaus is het 
kandidatenbestand even belangrijk als het bestand van opdrachtgevers, zodat het volgens het 
Hof Arnhem voor de hand ligt, dat onder zakelijke contacten in dit geval ook kandidaten moet 
worden begrepen.104  
De voormalige werkgever moet een gerechtvaardigd belang hebben bij handhaving van het 
relatiebeding ten aanzien van de in het relatiebeding genoemde relatie. Daarvan zal niet snel 
sprake zijn als het gaat om een relatie die werkzaamheden verricht in een andere branche. Van 
een andere branche is sprake bij “bediening van geheel gescheiden marktsegmenten.” 105 
 
Een relatie van een relatie valt niet onder het relatiebeding zo oordeelde de kantonrechter in 
Gouda.106 Het beding verbood de werknemer in dit geval direct of indirect werkzaam te zijn 
voor relaties waarvoor de werknemer de laatste twaalf maanden voor beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst werkzaam was geweest voor de werkgever. 
De werknemer was in deze zaak door het bedrijf waaraan hij was gedetacheerd beschikbaar 
gesteld aan een relatie van dat bedrijf. Hij treedt na beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
in dienst van die relatie en verricht zijn werkzaamheden op het kantoor van het bedrijf 
waaraan hij is gedetacheerd geweest.  
De werkgever was van mening dat het begrip relatie in het relatiebeding ruim opgevat diende 
te worden; niet alleen contractspartners van de werkgever, maar ook relaties van in dit geval 
het bedrijf waaraan de werknemer was gedetacheerd geweest, zouden onder het 
relatiebeding vallen.  
                                                                                                                                                                              
      zich niet gerealiseerd had, dat hij het relatiebeding overtrad. 
103 Hof Arnhem‐Leeuwarden 10 december 2013, ECLI:NL:GHARL:2013:9450. 
104 Hof Arnhem 17 april 2012, ECLI:NL:GHARN:2012:BW4592. 
105 Hof Arnhem‐Leeuwarden 10 december 2013, ECLI:NL:GHARL:2013:9450. 
106 Rb. Den Haag (ktr. Gouda) 29 september 2005, JAR 2005/257. 
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De rechter ging niet mee in deze redenering. De werkzaamheden van de werknemer voor zijn 
nieuwe werkgever kwamen niet direct of indirect ten bate van het bedrijf waaraan de 
werknemer was gedetacheerd geweest. Het werk werd gedaan in opdracht van de relatie van 
dat bedrijf. De rol van het bedrijf waaraan de werknemer was gedetacheerd was geweest, was 
enkel faciliterend.  
De betekenis van het begrip relatie zoals voorgesteld door de werkgever wordt volgens de 
rechter te ver opgerekt buiten de gangbare betekenis van dit begrip. De werknemer mag 
bovendien verwachten dat de reikwijdte van het beding nauwkeurig is omschreven, omdat het 
beding zijn vrije arbeidskeuze inperkt. 
 
In het algemeen behoren goodwill  en knowhow, waaronder de klanten en andere relaties, toe 
aan het bedrijf waarvoor men werkt. Als het gaat om persoonlijke goodwill  en knowhow ligt 
dat anders. Uit de literatuur en jurisprudentie blijkt dat deze toebehoren aan de werknemer.  
Daarom kan gebruik daarvan de werknemer niet worden verboden om het enkele feit dat dit 
profiteren van het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever zou opleveren.107  
In dit verband is een arrest van het Hof Amsterdam interessant. Een werknemer verricht na 
een arbeidscontract van acht maanden als zzp‐er werkzaamheden bij een belangrijke klant van 
zijn voormalige werkgever. 108  
Volgens het hof moet het algemene belang van de voormalige werkgever in dit geval wijken 
voor het specifieke belang van de ex‐werknemer. De werknemer heeft namelijk reeds eerder 
voor die klant werkzaamheden verricht en zijn eigen relatie bij die klant ingebracht bij zijn 
voormalige werkgever. Via diezelfde relatie heeft hij na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst werkzaamheden bij die klant verricht.  
Bij de beoordeling  is volgens het hof van belang dat de ex‐werknemer bij zijn voormalige 
werkgever geen kennis en ervaring heeft verworven die hij ten nadele van zijn voormalige 
werkgever heeft gebruikt.  Verder was de arbeidsovereenkomst van zeer korte duur (slechts 
acht maanden) en beschikte de ex‐werknemer voordat hij in dienst trad bij de voormalige 
werkgever al over een specifieke deskundigheid. De voormalige werkgever heeft niet zodanig 
geïnvesteerd in de kennis en ervaring/opleiding van de ex‐werknemer dat het belang van de 
ex‐werknemer bij zijn vrije arbeidskeuze daarom zou moeten wijken. Ook heeft de ex‐
werknemer bij zijn voormalige werkgever niet zodanige specifieke kennis opgedaan dat hij zijn 
                                                            
107 Grapperhaus 1995, p. 173 en Hof Arnhem 7 juli 1987, BIE 1987, nr. 67, p. 278. 
108 Hof Amsterdam 9 augustus 2011, ECLI:NL:GHAMS:2011:BX1006. 
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voormalige werkgever daarmee zou kunnen beconcurreren. Daarnaast concludeert het hof dat 
de voormalige werkgever geen concrete feiten en omstandigheden heeft aangevoerd waaruit 
blijkt dat de relatie klant bij hem zou zijn gebleven als de ex‐werknemer zich wel aan het 
relatiebeding had gehouden, zodat de voormalige werkgever geen rechtens te beschermen 
belang had bij handhaving van het relatiebeding. 
Er zal echter niet snel worden aangenomen dat de ex‐werknemer een groter belang bij de 
relatie heeft dan de voormalige werkgever. Zo oordeelt het Hof ’s‐Hertogenbosch naar 
aanleiding van het betoog van een ex‐werknemer dat hij al een relatie met de klant had 
voordat hij in dienst trad bij de werkgever en dat de klant met hem is meegekomen, dat de 
herkomst van de relatie in deze niet relevant is.109 De ex‐werknemer was bijna drie jaar in 
dienst bij de werkgever. 
 
Wanneer er sprake is van een groot aantal relaties en het voor de werknemer niet duidelijk is 
om welke relaties het gaat, kan hij een lijst vorderen op grond van artikel 7:611 BW. De eisen 
van goed werkgeverschap brengen met zich mee, dat de werkgever helderheid schept ten 
aanzien van welke relaties het beding geldt. Het is onwerkbaar om, zoals een voormalige 
werkgever eens voorstelde, steeds te bellen om te vragen of de relatie onder het relatiebeding 
valt. De Rechtbank Rotterdam oordeelde daarover dat als de voormalige werkgever niet 
binnen een bepaalde tijd een lijst met relaties overhandigt aan zijn ex‐werknemer, 
laatstgenoemde uit zijn verplichtingen uit het relatiebeding is ontslagen.110 
In een ander geval waarin de werkgever weigert om aan de werknemer, een makelaar, een lijst 
met relaties te verstrekken die onder het beding vallen, beperkt het hof de aanspraak van de 
werkgever op nakoming van het beding tot klanten waarmee de werknemer tijdens de 
arbeidsovereenkomst zelf zakelijke contacten heeft onderhouden.111 
 
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat met de term relaties in ieder geval de 
klanten van de voormalige werkgever worden aangeduid. Wat verder onder de term relaties 
moet worden verstaan, is onder meer afhankelijk van de aard van de werkzaamheden van de 
werkgever. Het moet gaan om relaties die van wezenlijke waarde zijn voor het bedrijfsdebiet 
van de werkgever. Dit zal in het algemeen niet het geval zijn als het gaat om een relatie die 
werkzaamheden verricht in een totaal andere branche.  
                                                            
109 Hof ’s‐Hertogenbosch 10 januari 2006, ECLI:NL:GHSHE:2006:AV5139. 
110 Rb. Rotterdam (ktr.) 18 november 2011, ECLI:NL:RBROT:2011:BU5268. 
111 Hof Amsterdam 2 november 2010, ECLI:NL:GHAMS:2010:BU7134. 
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Verder is van belang dat de werknemer weet heeft van het bestaan van de zakelijke band 
tussen de voormalige werkgever en de verboden relatie. De positie van de werknemer binnen 
het bedrijf van zijn voormalige werkgever is daarom relevant. 
Ook het tijdsverloop sinds het laatste contact tussen (de voormalige werkgever van) de 
werknemer en de verboden relatie speelt een rol. 
In een enkel geval kan het belang van de ex‐werknemer bij de relatie zwaarder wegen dan het 
belang van de voormalige werkgever, bijvoorbeeld als de arbeidsovereenkomst van zeer korte 
duur was, de werknemer de relatie zelf heeft meegenomen en de werknemer voor 
indiensttreding al over de benodigde specifieke kennis beschikte. 
Het is belangrijk voor zowel de werkgever als de werknemer, dat in het relatiebeding duidelijk 
wordt omschreven wat onder relaties wordt verstaan. Het meest duidelijk is overhandiging van 
een lijst met namen van relaties die de werknemer na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst voor een bepaalde periode niet mag benaderen. 
 
3.4.3. Aard van het contact 
Het relatiebeding verbiedt vaak het zakelijk contact met relaties van de werkgever. Daaruit zou 
opgemaakt kunnen worden dat privécontact geen overtreding van het beding oplevert. Het 
beding beoogt immers het bedrijfsdebiet van de werkgever te beschermen? Privécontact lijkt 
geen gevaar voor dat debiet op te leveren. Ex‐werknemers doen echter bij mogelijke 
schending van het relatiebeding nogal eens zonder succes een beroep op het feit dat het 
contact dat zij hadden met een verboden relatie privécontact was.  
Een voorbeeld hiervan is het arrest dat in 2007 door het Hof Arnhem is gewezen. 
Op basis van een e‐mail van de verboden relatie aan de ex‐werknemer over een bezoek dat die 
verboden relatie van plan is te brengen aan de ex‐werknemer op het kantoor van een andere 
ex‐werknemer die een eigen, met de voormalige werkgever concurrerende, onderneming is 
gestart, oordeelt het hof dat het hier een contact met zakelijke achtergrond betreft, omdat het 
gesprek niet bij de ex‐werknemer thuis plaats zou vinden, maar op het kantoor van de 
onderneming van de andere ex‐werknemer.112 Dit levert dan ook een overtreding van het 
relatiebeding op. 
Het Hof Amsterdam oordeelt overeenkomstig over een concurrentiebeding in het kader van 
een aandelenoverdracht. Het beding bepaalt dat het de verkoper van de aandelen verboden is 
                                                            
112 Hof Arnhem 17 juli 2007, ECLI:NL:GHARN:.2007:BB0528. 
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om voor een bepaalde periode in contact te treden met de huidige klanten van de 
vennootschap.113  
De koper van de aandelen betoogt dat in contact treden ziet op ieder contact, terwijl de 
verkopende aandeelhouder stelt dat het alleen gaat om zakelijk contact. 
Het hof oordeelt dat het begrip contact zowel persoonlijke als zakelijke contacten omvat. Ook 
de context van het beding brengt mee dat de verkopende aandeelhouder zich moet 
onthouden van zowel zakelijke als persoonlijke contacten met klanten. Het concurrentiebeding 
beoogt immers het bedrijfsdebiet (klanten) van de vennootschap te beschermen. De koper 
heeft daarom belang bij een effectief concurrentiebeding . Aan die effectiviteit wordt sterk 
afbreuk gedaan als de koper steeds moet onderscheiden naar de aard van het contact van de 
verkoper met de klanten. Effectieve bescherming is volgens het hof gediend met een ruim 
geformuleerd contactverbod dat toekomstige onduidelijkheden ten aanzien van de vraag of 
een contact zakelijk is zoveel mogelijk uitsluit. Volgens het hof miskent de uitleg die de 
verkopende aandeelhouder aan het woord contact geeft, dat sommige contacten naast 
persoonlijk ook zakelijk van aard zijn en sluit die uitleg het gevaar van misbruik niet uit.  
Het hof geeft dus als reden de effectieve werking van het beding en voorkoming van 
onduidelijkheid en misbruik.  
Dat is ook de reden dat het hof oordeelt dat in contact treden niet alleen ziet op het geval dat 
het eerste contact uitgaat van de verkoper, maar ook op het geval, zoals in deze zaak, dat de 
relatie de verkopende aandeelhouder uitnodigt om bij hem op kantoor langs te komen.  
De verkoper verklaarde erheen te zijn gegaan om privéspullen op te halen uit de opslagruimte. 
Volgens het hof had hij eerst toestemming aan de voormalige werkgever kunnen vragen of een 
derde de spullen kunnen laten ophalen. De koper heeft foto’s overlegd waarop de verkoper te 
zien zou zijn achter een bureau bij de relatie, wat niet met het verhaal van de verkoper 
overeenstemt en wat de verkoper niet heeft weersproken.  
Ook in deze zaak hecht het hof dus belang aan het feit dat de ontmoeting in het bedrijfspand 
van de relatie plaatsvond, waaruit lijkt te volgen dat het om een zakelijke ontmoeting gaat en 
niet om een ontmoeting in de privésfeer. 
 
Uit bovenstaande volgt dat als er in het relatiebeding niet expliciet wordt gesproken over 
zakelijk contact, de mogelijkheid bestaat dat de rechter oordeelt dat ook privécontact onder 
het relatiebeding valt, omdat het voor de voormalige werkgever ondoenlijk is om steeds te 
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onderscheiden of het om een zakelijk dan wel persoonlijk contact gaat. Dat doet afbreuk aan 
de effectiviteit van het relatiebeding.  
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4. Het relatiebeding en de sociale media 
 
De sociale media spelen een steeds grotere rol in de samenleving en daarmee ook op de 
werkvloer. Het gebruik van deze media is regelmatig het onderwerp van arbeidsrechtelijke 
kwesties. Ook op het gebied van het relatiebeding levert het gebruik van de sociale media 
conflicten op. Vaak zijn de werkgever en werknemer in het relatiebeding niet expliciet iets ten 
aanzien van contact via de sociale media overeengekomen. Betekent dit, dat bij alle contact 
via die media sprake is van schending van het relatiebeding? Wanneer is op die media sprake 
van “benaderen” of “contact aangaan of onderhouden”?  
De rechter dient mogelijke overtreding van het relatiebeding door gebruik van de sociale 
media te beoordelen in het licht van de huidige wetgeving en jurisprudentie. Verdedigbaar is 
dat voor beantwoording van de hiervoor gestelde vragen aansluiting wordt gezocht bij wat 
“offline” (on)geoorloofd is. 
Om tot een antwoord te komen op de vraag wanneer contact via de sociale media door de ex‐
werknemer met een verboden relatie overtreding van het relatiebeding oplevert, zal hierna 
aan de hand van jurisprudentie worden ingegaan op de aard van het contact via de sociale 
media, het ontstaan en de eigendom van dat contact en de inhoud van dat contact.  
Aan het eind van het hoofdstuk zullen de consequenties van de jurisprudentie voor het 
arbeidsrecht worden geschetst. 
 
4.1. Aard van het contact 
Uit jurisprudentie komt naar voren, dat bij de beoordeling of sprake is van overtreding van het 
relatiebeding op de sociale media, het karakter van het medium waarvan gebruik gemaakt is, 
meespeelt. Tot nu toe is in de jurisprudentie ten aanzien van het relatiebeding vooral het 
gebruik van LinkedIn, Twitter en Facebook aan de orde geweest. 
 
4.1.1. LinkedIn 
De Rechtbank Arnhem oordeelde op 8 maart 2011 dat het relatiebeding geschonden is als een 
ex‐werknemer een werkneemster van een verboden relatie aan zijn LinkedIn netwerk 
toevoegt.114 De ex‐werknemer was ieder contact verboden, in welke hoedanigheid dan ook, 
                                                            
114 Rb Arnhem 8 maart 2011, ECLI:NL:RBARN:2011:BP8592. 
 44 
 
met  een aantal met name genoemde relaties, gedurende één jaar na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst, een en ander in de ruimste zin des woords. 
Een belangrijke vraag in deze zaak was op welke datum het contact met de werkneemster van 
de verboden relatie tot stand was gekomen. Op grond van een screenprint achtte de rechter 
bewezen, dat het eerste contact via LinkedIn na uitdiensttreding van de ex‐werknemer was 
gelegd, waarmee het relatiebeding volgens de rechter was overtreden. De ex‐werknemer 
beweerde, dat het contact via LinkedIn al bestond ten tijde van zijn arbeidsovereenkomst bij 
zijn toenmalige werkgever en dat hij de contacten met verboden relaties, waaronder die waar 
het in deze zaak om draaide, na beëindiging van de arbeidsovereenkomst slapend had 
gehouden. Uit de uitspraak blijkt niet wie de uitnodiging tot contact heeft verzonden, de ex‐
werknemer of de werkneemster van de verboden relatie.  
In deze zaak ziet de rechter het verbonden zijn via LinkedIn van een ex‐werknemer met een 
(werkneemster van een) verboden relatie als overtreding van het relatiebeding. Van belang is 
of dat in zijn algemeenheid zo kan worden gesteld. Verdedigbaar is dat dit niet het geval is. Het 
belang van de voormalige werkgever bij het relatiebeding is het beschermen van zijn 
bedrijfsdebiet. Er moet sprake zijn van een reële bedreiging van zijn bedrijfsdebiet. Daarvan 
lijkt niet altijd sprake bij het enkel linken van een verboden relatie. Veel mensen zijn met 
elkaar verbonden via de sociale media zonder dat daar daadwerkelijk acquisitie uit 
voortkomt.115 In deze zaak werd de relatie met name genoemd in het relatiebeding. Verder 
speelde waarschijnlijk mee, dat de ex‐werknemer al eerder het relatiebeding had overtreden 
en in deze zaak ook van een andere handeling van de ex‐werknemer werd aangenomen dat 
sprake was van overtreding van het relatiebeding. Deze ex‐werknemer vormde daardoor een 
reële bedreiging voor het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever. De dreiging was 
zogezegd groter dan bij een “gemiddelde” ex‐werknemer, al blijft de grens dun. 
 
In een andere zaak stelde de Rechtbank Groningen dat het versturen van een bericht via 
LinkedIn aan een verboden relatie kan worden gezien als het benaderen van die relatie en 
besliste dat sprake was van overtreding van het relatiebeding. 116 De ex‐werknemer 
informeerde in deze zaak zijn connecties over zijn nieuwe werkgever en uitte daarbij indirect 
kritiek op zijn oude werkgever, hetgeen hij overigens later rectificeerde. De rechtbank 
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oordeelde dat het bericht geen overwegend privékarakter heeft, maar kenmerken vertoont 
van een op relatiebeheer en relatiebehoud gericht zakelijk contact. 
Onlangs sprak het hof in hoger beroep echter uit, dat de inhoud van het bericht niet zonder 
meer meebrengt dat de ex‐werknemer in strijd met het relatiebeding heeft gehandeld.117 
 
LinkedIn profileert zich als een zakelijk netwerk voor zakelijke en carrièregerichte doeleinden.  
Dat wil echter niet zeggen dat alle contacten via dit medium zakelijk zijn of leiden tot acquisitie 
met verboden relaties en dat derhalve bij verbinding met een verboden relatie via LinkedIn 
steeds sprake is van overtreding van het relatiebeding. 
Het uitnodigen van verboden relaties voor LinkedIn of het versturen van berichten via dit 
medium aan die relaties tijdens de looptijd van het relatiebeding wordt vrij gauw gezien als 
overtreding van het beding, waarschijnlijk vanwege het zakelijke karakter van het medium.118 
 
4.1.2. Twitter 
Het Hof Den Haag oordeelde in februari 2012 over een twitterbericht van een ex‐werknemer. 
Deze ex‐werknemer was tegen het concurrentiebeding in als recruiter aan de slag gegaan bij 
een concurrent. Vervolgens verstuurde hij twitterberichten voor zijn nieuwe werkgever waarin 
hij aangaf op zoek te zijn naar zzp’ers op het gebied van “finance”.119  Volgens het hof begeeft 
de ex‐werknemer zich met het bericht op glad ijs, maar is er met dergelijke berichten nog geen 
sprake van het onderhouden van zakelijke contacten, hetgeen door het relatiebeding 
verboden was. Volgens het hof is bij Twitter sprake van een eenzijdige actie vanuit de volger 
en niet van een specifiek geïnitieerde actie vanuit de eigenaar van het gevolgde account. Een 
uitnodiging of acceptatie is, anders dan bij bijvoorbeeld Facebook of LinkedIn, niet nodig. Het 
hof vergelijkt Twitter met een moderne vorm van adverteren. Van belang is dat het 
twitterbericht gericht is tot meerdere personen, die ingeschreven kunnen zijn bij meerdere 
bedrijven en dus in meerdere “kaartenbakken” kunnen zitten. Deze personen kunnen dus 
zowel in het klantenbestand van de voormalige werkgever zitten, en daarmee onder het 
relatiebeding vallen, als in het bestand van de huidige werkgever van de twitteraar. Beide 
werkgevers vissen in dezelfde vijver.  
In dit geval ging het om algemene tweets. De vraag is hoe was geoordeeld als de ex‐
werknemer een persoonlijk bericht, een direct message, met vacature(s) had geplaatst. 
                                                            
117 Hof Arnhem‐Leeuwarden 10 juni 2014, ECLI:NL:GHARL:2014:4690. 
118 Zie bijvoorbeeld Rb. Rotterdam 5 maart 2014, ECLI:NL:RBROT:2014:2030. 
119 Hof Den Haag 21 februari 2012, ECLI:NL:GHSGR:2012:BW0090. 
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Een dergelijke zaak deed zich voor bij de Rechtbank Arnhem.120 Het was de ex‐werkneemster 
verboden om binnen een jaar na afloop van de arbeidsovereenkomst zakelijke contacten aan 
te gaan met relaties van de voormalige werkgever. De ex‐werkneemster  is werkzaam in de 
wervings‐ en selectiebranche en had via Twitter contact gelegd met een kandidaat die zij bij 
haar voormalige werkgever had geplaatst bij een opdrachtgever. Er was destijds vriendschap 
ontstaan. De kandidaat reageerde op een vacature die de ex‐werkneemster via Twitter had 
geplaatst en er volgde correspondentie via e‐mail en Twitter. 
Het verweer van de ex‐werkneemster was, dat zij de kandidaat niet benaderd had, maar dat 
de kandidaat zelf reageerde op alle functies die zij op de sociale media plaatste. Door de 
ontstane vriendschap vond de ex‐werkneemster het lastig om de kandidaat te weigeren.  
Uit de inhoud van de e‐mail en Twitterberichten bleek dat het niet ging om normaal 
vriendschappelijk contact over een nieuwe baan. Er werd gesproken over verschillende 
functies en de ex‐werkneemster had zelfs een cv opgevraagd om daarmee aan de slag te gaan. 
Overtreding van het relatiebeding is daarmee bewezen. Dat het getwitter in alle openheid 
plaatsvond en niet heeft geleid tot plaatsing van de kandidaat doet daar niet aan af, aldus de 
rechtbank. 
Hier is sprake van een duidelijke overtreding van het relatiebeding. De ex‐werkneemster had 
rechtstreeks contact met de verboden relatie. Het ging hier niet om algemene tweets, maar 
om persoonlijke berichten over en weer, waarbij de ex‐werkneemster zelfs een cv opvroeg, 
waarmee is aangetoond dat zij van plan was voor deze verboden relatie werkzaamheden te 
gaan verrichten.  Het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever loopt daarmee een reëel 
gevaar. 
 
Een algemeen twitterbericht aan meerdere personen kan worden gezien als een moderne 
vorm van adverteren en vormt daarom in het algemeen geen overtreding van het 
relatiebeding. Bij het verzenden van persoonlijke tweets begeeft de ex‐werknemer zich op glad 
ijs. Zodra blijkt dat de ex‐werknemer van plan is om werkzaamheden te gaan verrichten voor 
de verboden relatie, is het beding in ieder geval overtreden. 
 
 
 
                                                            
120 Rb. Arnhem 24 november 2011, ECLI:NL:RBARN:2011:BU7469, zie voor hoger beroep Hof Arnhem 
     17 april 2012, ECLI:NL:GHARN:2012:BW4592. Het hof hoefde echter niet opnieuw te beoordelen of  
     sprake was van overtreding van het relatiebeding via Twitter (r.o. 5.7.). 
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4.1.3. Faceboook 
In augustus 2012 oordeelt de voorzieningenrechter in Rotterdam over een ex‐sportschool‐
werknemer die berichten plaatst op Facebook om zijn nieuwe sportschool te promoten.121 Het 
was de ex‐werknemer verboden om gedurende 12 maanden na beëindiging van het 
arbeidscontract personeel of klanten van zijn voormalige werkgever te benaderen voor 
zakelijke doeleinden. De berichten die hij plaatst, gaan over de voorverkoop van 
abonnementen voor de nieuwe sportschool met een verwijzing naar de website en een 
uitnodiging voor de openingsavond. 
De rechter is van oordeel, dat de berichten die de ex‐werknemer op Facebook heeft geplaatst 
niet kunnen worden gezien als een poging tot kennisgeving aan informele en 
vriendschappelijke contacten, zoals de ex‐werknemer betoogde, maar moeten worden 
opgevat als berichtgeving op initiatief van de ex‐werknemer met een duidelijk zakelijk 
karakter, waardoor het relatiebeding  lijkt te zijn overtreden.  
Niet bewezen is echter, dat de ex‐werknemer op Facebook bevriend is met klanten van de ex‐
werkgever en of de berichten de specifieke, met name genoemde klanten, van de voormalige 
werkgever daadwerkelijk hebben bereikt. Volgens de rechter is het voor overtreding van het 
relatiebeding voldoende dat de berichten klanten van de ex‐werkgever hebben kunnen 
bereiken en is irrelevant of de berichten de klanten van de ex‐werkgever ook daadwerkelijk 
hebben bereikt. Toch oordeelt de voorzieningenrechter dat de ex‐werknemer de door de 
voormalige werkgever aangegeven specifieke klanten niet onrechtmatige heeft benaderd in de 
zin van het relatiebeding, omdat de voormalige werkgever niet goed heeft onderbouwd welke 
klanten wanneer door de ex‐werknemer onrechtmatig zijn benaderd. De voormalige 
werkgever had er mijns inziens goed aan gedaan om als bewijs de lijst van Facebookvrienden 
van de ex‐werknemer te checken op klanten. 
 Verder acht de voorzieningenrechter het niet aannemelijk dat de opzeggingen bij de 
sportschool van de voormalige werkgever tijdens de looptijd van het relatiebeding enkel het 
gevolg zijn van de mogelijk onrechtmatige benadering  door de ex‐werknemer via Facebook.  
Met andere woorden het causaal verband is niet bewezen.  
Het plaatsen van de berichten op Facebook kan volgens de voorzieningenrechter niet geacht 
worden te zijn geschied in de privésfeer en dus vallende onder het grondrecht van vrije 
meningsuiting, maar moet worden aangemerkt als berichtgeving met een duidelijk zakelijk 
karakter. Deze redenering lijkt  mij vreemd. Immers, de vrijheid van meningsuiting is juist van 
                                                            
121 Rb. Rotterdam (vzr.) 29 augustus 2012, ECLI:NL:RBROT:2012:BX7261. 
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toepassing op openbare communicatie. Bedoelde de rechter misschien dat de 
Facebookberichten door hun zakelijke karakter niet onder het grondrecht op eerbiediging van 
de persoonlijke levenssfeer (artikel 10 Gw) vallen? 
 
Volgens de Rechtbank Maastricht zijn conversaties op de sociale media in beginsel privé. De 
rechtbank kwam tot de conclusie dat een verboden relatie als vriend op Facebook hebben of 
contact onderhouden met die relatie via Facebook geen overtreding van het relatiebeding 
hoeft op te leveren, zoals eiser beweerde, omdat geen sprake was van het actief benaderen 
van personen.122 Dit is opvallend, omdat het relatiebeding de ex‐werknemer alle contact 
verbood. De rechter wijst echter op het doel van een relatiebeding, namelijk het verbieden van 
het actief benaderen van relaties van de voormalige werkgever door de ex‐werknemer met als 
doel dat  de werkgever zijn positie op de markt kan behouden en niet bang hoeft te zijn dat de 
ex‐werknemer zijn relaties wegkaapt. 
 
Facebook heeft een meer informeel karakter, bestemd voor privécontacten. Daarmee is niet 
gezegd dat alle contacten via dit medium privé zijn.  
Contact aangaan of onderhouden met verboden relaties via Facebook levert niet snel 
overtreding van het relatiebeding op. Daarmee lijkt in de jurisprudentie het contact leggen via 
Facebook anders behandeld te worden dan het contact leggen via LinkedIn. Dit zal 
waarschijnlijk anders zijn zodra een ex‐werknemer Facebook gebruikt voor het actief 
benaderen van relaties van zijn voormalige werkgever.  
 
4.2. Ontstaan en eigendom van het contact 
 
4.2.1. Ontstaan van contact 
Bij de beoordeling of sprake is van overtreding van het relatiebeding wordt onderscheid 
gemaakt tussen actief en passief benaderen. Bij een advertentie in een (dag)blad is sprake van 
passieve benadering, wat geen overtreding van het relatiebeding oplevert (zie hoofdstuk 3 
paragraaf 3.4.1.). Actief benaderen is in ieder geval iemand vragen om over te stappen van de 
voormalige werkgever naar de nieuwe werkgever of de eigen nieuwe onderneming en levert 
een overtreding van het relatiebeding op. Ook als de verboden relatie zelf voor zakelijke 
doeleinden contact opneemt met de ex‐werknemer, is het de ex‐werknemer die een 
                                                            
122 Rb. Maastricht (ktr. Sittard‐Geleen) 8 februari 2012, ECLI:NL:RBMAA:2012:BV3122. 
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relatiebeding heeft getekend verboden om daarop in te gaan. Van wie het contact uitgaat, hoe 
het contact ontstaat, is niet relevant. In beide gevallen wordt immers het bedrijfsdebiet van de 
voormalige werkgever bedreigd. Deze redenering  lijkt mij ook op de sociale media toepasbaar. 
Wel is het daar soms de vraag in hoeverre contact ontstaat. 
 
Om contact met iemand te leggen of onderhouden is een bepaalde mate van wederkerigheid 
nodig. Op de sociale media is om contact te leggen vaak een handeling van twee personen 
nodig. Op bijvoorbeeld Facebook en LinkedIn komt een contact tot stand als een persoon 
iemand als vriend of connectie uitnodigt en de ander de uitnodiging accepteert. Voor het 
aangaan van contact is het in ieder geval noodzakelijk dat iemand wordt bereikt. Het is daarom 
vreemd dat de Rechtbank Rotterdam in de hiervoor onder 4.1.3. aangehaalde uitspraak 
oordeelt, dat het voldoende is dat de Facebookberichten van de ex‐werknemer de klanten van 
de voormalige werkgever hebben kunnen bereiken en dat irrelevant is of de berichten de 
klanten van de voormalige werkgever ook daadwerkelijk hebben bereikt.123 Deze argumentatie 
lijkt mij onjuist. Als voor overtreding van een relatiebeding voldoende is dat berichten via de 
sociale media de verboden relaties hebben kunnen bereiken,  zou dat betekenen dat ex‐
werknemers nauwelijks reclame voor hun nieuwe bedrijf mogen maken, want ook een 
advertentie in een (huis‐aan‐huis)brochure of krant kan een verboden relatie van de ex‐
werkgever bereiken. Een aanplakbiljet in de buurt van de voormalige werkgever bereikt zeker 
klanten van die werkgever. Als de Facebookberichten de klanten niet hebben bereikt, is geen 
sprake van (wederzijds) contact. Er is dan hooguit sprake van passief benaderen zoals bij het 
adverteren in een brochure, hetgeen geen overtreding van het relatiebeding oplevert.124 
 
Bij Twitter is vaak sprake van een eenzijdige actie. Iemand kan een persoon volgen en zelf niet 
door die persoon gevolgd worden. Er hoeft geen toestemming te worden gevraagd om te 
mogen volgen. Een volger kan worden geblokkeerd, maar dat is in de praktijk niet gebruikelijk 
en wordt vaak als een belediging opgevat. Het gevolgd worden door, of het zelf volgen van een 
verboden relatie via Twitter levert in het algemeen geen overtreding van het relatiebeding op, 
omdat er geen wederzijds contact ontstaat. Dit is anders als de twitteraar in plaats van 
algemene tweets aan al zijn volgers, persoonlijke tweets stuurt naar een bepaald persoon. Die 
                                                            
123 Rb. Rotterdam (vzr.) 29 augustus 2012, ECLI:NL:RBROT:2012:BX7261. 
124 Kamerstukken I 2004/05, 28167, E., p. 10. 
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persoon moet hem dan ook volgen om die persoonlijke berichten te kunnen ontvangen. Er is 
dan sprake van wederzijds contact.  
Ook op Facebook en LinkedIn kunnen berichten worden gedeeld zonder dat er sprake is van 
(wederzijds) contact. Als iets wordt gedeeld met de instelling “openbaar” kan iedereen via 
internet het bericht zien, ook als diegene niet als vriend of connectie is uitgenodigd en 
geaccepteerd.  
 
Voor de beoordeling of sprake is van overtreding van het relatiebeding, is op de sociale media 
net als offline niet van belang wie het contact initieert. Ook als de ex‐werknemer ingaat op 
berichten van verboden relaties via de sociale media kan dat overtreding van het relatiebeding 
opleveren. Van belang is of er überhaupt contact is ontstaan. Dat lijkt bij berichten via Twitter 
niet altijd het geval, maar bij berichten via Facebook en LinkedIn wel, behalve als het gaat om 
openbare berichten die via internet ook kunnen worden gelezen door personen die geen 
vriend of connectie zijn. Voor contact is in ieder geval noodzakelijk dat het bericht de ander 
heeft bereikt. 
 
4.2.2. Eigendom van contact 
Wanneer het contact met de relatie van de werkgever al bestond voordat de werknemer in 
dienst kwam, wat soms als verweer door ex‐werknemers wordt aangevoerd, is verdedigbaar 
dat op de sociale media dezelfde regels van toepassing zijn als offline. De herkomst van de 
relatie is meestal niet relevant.125 Slechts een enkele keer weegt het belang van de werknemer 
bij een bepaalde relatie zwaarder dan het belang van de werkgever. Dit zal eerder het geval 
zijn bij een arbeidsovereenkomst van (zeer) korte duur.126  
Een vraag die opkomt ten aanzien van de sociale media is, wie de eigenaar is van het account 
op de sociale media. Werkgevers stimuleren werknemers vaak om te netwerken, ook door ze 
te laten “linken” met zakelijke of misschien zelfs privérelaties op de sociale media.127 In 
hoeverre kan de werkgever zich het account van de werknemer toe‐eigenen en toewijzen aan 
de opvolger van de werknemer. Is het account eigendom van de werkgever of van de 
werknemer?  
 
                                                            
125 Hof ’s‐Hertogenbosch 10 januari 2006, ECLI:NL:GHSHE:2006:AV5139. 
126 Hof Amsterdam 9 augustus 2011, ECLI:NL:GHAMS:2011:BX1006. 
127 Zie hierover ook Van der Ham 2012. 
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In Groot‐Britannië is hierover ophef geweest toen een correspondente van de BBC, die 
twitterde onder de naam @BBCLauraK, ging werken voor een concurrent en haar account 
wijzigde in @ITVLauraK.128 De BBC stond haar toe om haar 60.000 volgers mee te nemen. Had 
de BBC het account met volgers ook mogen houden en toewijzen aan de opvolger van de 
correspondente?  
In de Verenigde Staten speelde iets dergelijks. Na zijn ontslag nam redacteur Noah Kravitz zijn 
Twitteraccount mee waarin de bedrijfsnaam Phonedog was verwerkt. De redacteur 
veranderde de naam van het account in zijn eigen naam en nam 17.000 volgers mee. De 
werkgever wilde het account terug en stelde dat iedere volger ongeveer USD 2,50 per maand 
waard was en dat de lijst van volgers onder bedrijfsgegevens valt, net als klantenlijsten. De 
vraag is of deze stelling wel juist is. Valt de lijst van volgers onder bedrijfsgegevens? Is het niet 
meer een verzameling geïnteresseerden? In wie zijn de volgers eigenlijk geïnteresseerd, in het 
bedrijf of in de betreffende werknemer?129  
In het algemeen behoren ervaring, persoonlijke goodwill en knowhow toe aan de werknemer 
en kan gebruik daarvan de werknemer niet worden verboden alleen omdat dit profiteren van 
bedrijfsbelangen oplevert.130 Als de volgers de werknemer bij een nieuwe werkgever of als 
zelfstandige blijven volgen, blijkt dat het de volgers om de persoon zelf gaat en niet om nieuws 
over de voormalige werkgever. Werk en privé lopen in de communicatie vaak door elkaar. 
Voor volgers zal het een vreemde gewaarwording zijn als de voormalige werkgever het 
account met de volgers opeist en aan de opvolger van de werknemer toevertrouwt. Helaas 
voor de ontwikkeling van het recht is de zaak Kravitz na mediation geschikt. Het is onbekend of 
er een vergoeding is betaald en de schikkingsvoorwaarden zijn geheim.131  
Werkgevers doen er verstandig aan om, als ze actief willen zijn op de sociale media, gebruik te 
maken van een bedrijfsaccount dat onder beheer van het bedrijf staat en de werknemer te 
verplichten om voor zakelijke berichten van dat account gebruik te maken. De profielnaam 
bevat dan vaak de naam van het bedrijf waarvoor de werknemer werkt. Daarmee kan worden 
voorkomen dat de ex‐werknemer zich beroept op het feit dat het om een privé‐account gaat 
en niet om een zakelijk account.  
Maar wie is eigenaar van een lijst met volgers op de sociale media?  
                                                            
128 http://wallblog.co.uk/2011/07/25/how‐the‐bbc‐lost‐60000‐twitter‐followers/ laatstelijk  
      geraadpleegd op 27 juni 2014 . 
129 Prins 2012. 
130 Grapperhaus 1995, p. 173. 
131 http://www.jdsupra.com/legalnews/ownership‐of‐business‐related‐social‐med‐52890/ laatstelijk  
      geraadpleegd op 27 juni 2014. 
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Het begrip eigendom  is van toepassing op stoffelijke zaken. Als een werknemer bij vertrek 
bedrijfseigendommen moet inleveren, gaat het om tastbare zaken zoals een auto, telefoon en 
laptop. Dit werd in 2011 bevestigd door het Hof Arnhem. Een werkgever vorderde in deze zaak 
van een ex‐werknemer op grond van artikel 5:2 BW een dvd terug met alle zakelijke e‐mails en 
back‐ups daarvan. Het hof oordeelde dat gesteld noch gebleken was dat de dvd eigendom was 
van de werkgever en dat evenmin was gebleken dat de digitale gegevens daarop op zichzelf 
vatbaar zijn voor afgifte zoals de werkgever vorderde. Artikel 5:2 BW beperkt zich tot zaken en 
het hof oordeelde de computergegevens niet als zaak in de zin van artikel 3:2 BW: voor 
menselijke beheersing vatbare stoffelijke objecten. Het hof vond het daarnaast van belang dat 
partijen niet waren overeengekomen dat de werknemer alle kopieën van documenten moest 
inleveren.132 
Afgezien van het feit of het hof hier juist oordeelde dat computergegevens niet worden 
beschouwd als voor menselijke beheersing vatbare stoffelijke objecten133, is het dus verstandig 
om als werkgever contractueel vast te leggen dat de werknemer bij vertrek het account en de 
volgers niet mee mag nemen. Als een dergelijke afspraak ontbreekt, is de informatie vrij en 
lijken de volgers meegenomen te mogen worden.134  
 
4.3. Inhoud van het contact 
Een werkgever beperkt zijn ex‐werknemer door middel van een relatiebeding in zijn vrijheid 
van meningsuiting. Een dergelijk beding dient in redelijke verhouding te staan tot het door het 
relatiebeding te beschermen belang. Het belang bestaat voor de voormalige werkgever uit 
bescherming van zijn bedrijfsdebiet, vaak in het bijzonder zijn klantenbestand. De werkgever 
wil zijn positie op de markt behouden. Als het de ex‐werknemer wordt verboden de soms met 
name genoemde relaties te benaderen, mag een ex‐werknemer dan niets uiten richting deze 
relatie? In hoeverre mag de voormalige werkgever de uitingsvrijheid van de ex‐werknemer 
richting die relaties preventief beperken? 
 
4.3.1. Privé- en zakelijk contact 
Volgens de Rechtbank Maastricht zijn conversaties op de sociale media in beginsel  
                                                            
132 Hof Arnhem 3 mei 2011, ECLI:NL:GHARN:2011:BQ5240. 
133 Zie hierover P. Kleve in zijn noot bij Hof Arnhem 3 mei 2011, ECLI:NL:GHARN:2011:BQ5240. Hij  
      betoogt dat het hier wel degelijk gaat om een zaak als bedoeld in artikel 3:2 BW. 
134 Prins 2012. 
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privé ‐ en dus vallende onder de vrijheid van meningsuiting ‐, tenzij daaruit voor iedereen 
duidelijk en ondubbelzinnig een zakelijk karakter blijkt.135 Een voormalige werknemer van een 
dansschool had contacten met verboden relaties via Facebook, Hyves en Twitter. Alleen het 
hebben van contact via de sociale media leidt volgens de rechtbank niet tot schending van het 
relatiebeding. Dit is opmerkelijk, omdat in het relatiebeding stond dat de ex‐werknemer op 
geen enkele manier contact mocht onderhouden met leerlingen. Er waren volgens de 
rechtbank geen aanknopingspunten voorhanden waaruit bleek dat de ex‐werknemer de 
verboden relaties actief heeft benaderd om hen te bewegen hun lidmaatschap op te zeggen en 
bij hem dansles te nemen. De kantonrechter noemt als voorbeeld voor actief benaderen het 
expliciet vragen aan de verboden relaties om over te stappen naar zijn dansschool. 
 De grens van wel of geen overtreding legt de rechter bij het actief benaderen om te bewegen 
het lidmaatschap op te zeggen en over te stappen. Het gaat daarbij dus om zakelijk contact. Er 
wordt onderscheid gemaakt tussen zakelijk en privécontact.  
 
Het Hof Amsterdam heeft in 2007 echter uitgesproken dat aan de effectiviteit van het 
relatiebeding afbreuk wordt gedaan als steeds onderscheid moet worden gemaakt tussen 
zakelijk contact en privécontact en dat het relatiebeding daarom mede ziet op het 
privécontact, ook om onduidelijkheid en misbruik te voorkomen.136 Deze redenering is 
begrijpelijk nu het hof oordeelde over een zaak waarin de overtreder op bezoek ging bij een 
verboden relatie in het bedrijfspand van die verboden relatie, waaruit moeilijk op te maken is 
of het om een privébezoek ging of om zakelijk contact.  
De beslissing van de Rechtbank Maastricht gaat echter over contact via de sociale media. Op 
die media lopen zakelijke en privéconversaties soms door elkaar. Naast het feit dat dergelijke 
conversaties vaak in alle openheid plaatsvinden, is uit de berichten vaak duidelijk op te maken 
of het om privé‐ dan wel om zakelijk contact gaat. Het gaat om leesbare uitingen. Het gevaar 
voor onduidelijkheid en misbruik lijkt dan minder groot dan wanneer men fysiek bij elkaar op 
bezoek gaat. 
 
Het relatiebeding dient ter bescherming van de belangen van de voormalige werkgever, in 
hoofdzaak zijn klantenbestand. Het beding moet voldoen aan de vereisten van 
proportionaliteit en subsidiairiteit en mag de werknemer daarom niet verder beperken dan 
                                                            
135 Rb. Maastricht (ktr. Sittard‐Geleen) 8 februari 2012, ECLI:NL:RBMAA:2012:BV3122. 
136 Hof Amsterdam 22 mei 2007, ECLI:NL:GHAMS:2007:BA6414. 
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strikt noodzakelijk. Het lijkt mij buiten proportie als het de ex‐werknemer wordt verboden om 
privécontacten aan te gaan of te onderhouden met verboden relaties via de sociale media. Het 
aangaan of onderhouden van privécontacten vormt immers geen reële bedreiging voor het 
bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever.  
Ook het Hof Arnhem weigerde privécontact te verbieden toen de voormalige werkgever vroeg 
om het concurrentiebeding zodanig te herformuleren, dat elk contact met verboden relaties, 
ongeacht de aard en de inhoud daarvan, verboden zou worden. Het hof schorste de werking 
van het beding voor zover meer werd verboden dan het hebben van zakelijk contact. 
Overigens verbood het hof wel contact via een zakelijk netwerkmedium als LinkedIn.137 
 
Ook de vrijheid van meningsuiting verzet zich mijns inziens tegen het verbieden van 
privécontact in het relatiebeding. Wat de (ex‐) werknemer privé doet gaat de (voormalige) 
werkgever in het algemeen niet aan. Verhulp spreekt over direct en duidelijk gevaar voor 
aantasting van substantiële belangen van de werkgever als voorwaarde voor preventieve 
beperking van de vrijheid van meningsuiting door de werkgever.138 Daarvan lijkt mij bij 
privécontact niet snel sprake.  
Ook het Hof Den Haag sprak in november 2011 uit dat preventieve beperking van de vrijheid 
van meningsuiting slechts mogelijk is als “met grote mate van zekerheid kan worden 
aangenomen dat vertrouwelijke informatie dreigt te worden geopenbaard en/of de reputatie 
of rechten van anderen dreigen te worden geschonden”?139 Van die grote mate van zekerheid 
van dreigende schending lijkt mij niet snel  sprake bij contact via de sociale media in de 
privésfeer. Naast het feit dat de conversatie vaak min of meer openbaar plaatsvindt, is relatief 
eenvoudig op te maken en te bewijzen of het om een privébericht dan wel om een zakelijk 
bericht gaat, omdat het om geschreven tekst gaat.  
Opvallend in genoemde zaak van de Rechtbank Maastricht is dat de rechter opmerkt, dat 
conversaties via de sociale media “in beginsel beschouwd moeten worden als geschiedende in 
de privésfeer van betrokkenen – en dus vallende onder het grondrecht van de vrijheid van 
meningsuiting – tenzij daaruit een zakelijk karakter blijkt.” De rechtbank lijkt, net als de 
Rechtbank Rotterdam in de hiervoor onder 4.1.3. genoemde zaak,140 ervan uit te gaan, dat 
uitingen in de privésfeer, omdat ze in de privésfeer zijn gedaan onder de vrijheid van 
                                                            
137 Hof Arnhem 5 juni 2012, ECLI:NL:GHARN:2012:BX0494. 
138 Verhulp 1996, p. 125. 
139 Hof Den Haag 15 november 2011, ECLI:NL:GHSGR:2011:BU4306 (Holland Casino). 
140 Rb. Rotterdam (vzr.) 29 augustus 2012, ECLI:NL:RBROT:2012:BX7261. 
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meningsuiting vallen. Echter, juist ook openbare uitingen, waaronder die met een zakelijk 
karakter, vallen onder de vrijheid van meningsuiting. Artikel 7 Gw lijkt alleen openbare 
uitingen te beschermen en artikel 10 lid  EVRM beschermt zowel openbare als privé‐uitingen. 
Wel is het zo dat artikel 7 Gw het maken van handelsreclame uitsluit van bescherming, maar 
artikel 10 EVRM beschermt ook dergelijke uitingen. 
 
4.3.2. Actief benaderen 
De Rechtbank Maastricht legt in de zaak over de dansschool de grens voor wel of geen 
overtreding van het relatiebeding via de sociale media, ondanks het feit dat het beding in deze 
zaak alle contact verbiedt, bij het actief benaderen om te bewegen om over te stappen naar de 
(nieuwe werkgever van) de ex‐werknemer. Dit zou betekenen, dat niet alle zakelijke contacten 
via de sociale media verboden zijn als een relatiebeding is overeengekomen, maar dat het om 
de inhoud van het contact gaat.  
 
Dat de inhoud van het zakelijke contact van belang is, blijkt ook uit een uitspraak van de 
Rechtbank Assen in 2012.141 Een vennootschap van twee vennoten wordt ontbonden. De ene 
vennoot, hierna: de eiser, koopt de andere vennoot: hierna de gedaagde, uit en zet het bedrijf 
onder dezelfde naam voort als eenmanszaak. In een relatiebeding wordt afgesproken dat 
gedaagde geen relaties van eiser mag benaderen. De relaties worden op een lijst met name 
genoemd. Als een verboden relatie zelf contact opneemt met gedaagde, dient gedaagde dat 
binnen 24 uur te melden aan eiser.  De vennootschap was aangesloten bij een 
netwerkorganisatie. Gedaagde vertegenwoordigde daar de vennootschap.  
Gedaagde richt een eigen eenmanszaak op in een aan de vennootschap en eenmanszaak van 
eiser gerelateerde branche. Gedaagde stuurt een mail vanaf zijn zakelijke e‐mailadres met het 
logo van zijn nieuwe eenmanszaak aan de leden van de netwerkorganisatie met de mededeling 
dat hij afscheid neemt met een 1‐minuutpresentatie. Ook stuurt hij via zijn zakelijke e‐
mailadres een mail naar een relatie met de inhoud, dat hij vanwege het relatiebeding geen 
mail heeft verstuurd naar meneer x en mevrouw y, twee relaties die op de lijst bij het 
relatiebeding staan. Deze mail is als cc verstuurd naar eiser. Gedaagde neemt afscheid en 
houdt een 1‐minuutpresentatie. Vervolgens richt gedaagde een nieuwe netwerkorganisatie op 
en stuurt vanaf zijn zakelijk e‐mailadres samen met een andere persoon een uitnodiging, 
voorzien van de logo’s van zowel de oude als de nieuwe netwerkorganisatie, voor een 
                                                            
141 Rb. Assen (vzr.) 14 maart 2012, ECLI:NL:RBASS:2012:BW0519. 
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eindejaarsbijeenkomst van beide organisaties aan leden en oud‐leden van de oude 
netwerkorganisatie en aspirant‐leden van de nieuwe organisatie. De uitnodiging is ook 
verstuurd naar twee verboden relaties waarvan de één oud‐lid en de ander lid is van de oude 
netwerkorganisatie.  
 
Volgens eiser is met het versturen van de uitnodiging het relatiebeding overtreden. Het begrip 
benaderen moet volgens hem ruim worden uitgelegd, het gaat om benaderen in welke vorm 
dan ook. 
 Gedaagde betoogt dat met benaderen het aanbieden van diensten of werkzaamheden wordt 
bedoeld. De rechter past bij de uitleg de Haviltex‐norm toe en betrekt daarbij het verslag  van 
de ontbindingsgesprekken die partijen hebben gevoerd. Bij het opstellen van het relatiebeding 
hebben partijen gesproken over het actief benaderen van klanten . De rechter acht het 
daarom aannemelijk, dat het gaat om het verkrijgen van opdrachten van relaties en gaat ervan 
uit dat partijen de bedoeling hebben gehad om het actief benaderen met een wervend 
karakter, gericht op het verkrijgen van opdrachten voor de eigen onderneming, te verbieden.  
De oude netwerkorganisatie was destijds opgericht om zakelijke contacten aan te gaan en 
daarvan wederzijds te profiteren. Dat is ook de gedachte waarmee gedaagde de nieuwe 
netwerkorganisatie heeft opgericht. De inhoud van de uitnodiging heeft echter geen 
betrekking op de eigen ondernemingsactiviteiten van gedaagde. De uitnodiging is niet op 
naam van zijn bedrijf uitgegaan en ook niet op zijn initiatief. Daarnaast is door de uitnodiging 
voor het afscheid bij de oude netwerkorganisatie met de 1‐minuutpresentatie de nieuwe 
onderneming van gedaagde bekend geworden bij leden van de oude netwerkorganisatie, 
waardoor niet gesproken kan worden van een nieuwe wervende uiting voor de onderneming 
van gedaagde. 
Saillant detail: de door de eiser overlegde LinkedInconnecties zijn niet aan de vordering ten 
grondslag gelegd en blijven daarom buiten de beoordeling. 
Onder meer op grond van het verslag van de ontbindingsgesprekken wordt de term benaderen 
in het relatiebeding uitgelegd als actief benaderen: activiteiten om werk voor verboden 
relaties binnen te halen voor de eigen onderneming. De uitleg van eiser, dat met benaderen 
bedoeld wordt het benaderen in welke vorm dan ook, acht de rechter te ruim. De rechter legt 
de grens bij activiteiten met een wervend karakter.  
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De door de Rechtbank Assen getrokken grens lijkt mij juist, omdat bij een wervend contact met 
verboden relaties immers sprake is van een reële bedreiging voor het bedrijfsdebiet van een 
werkgever. Het doel van het relatiebeding is immers te voorkomen dat de ex‐werknemer er 
met klanten of andere relaties vandoor gaat; dat is het belang van de werkgever.  
Het verbieden van alle zakelijke contact lijkt mij daarom een brug te ver.  
Daarbij komt, dat de grote mate van zekerheid dat de rechten van de voormalige werkgever 
dreigen te worden geschonden, volgens artikel 10 lid 2 EVRM noodzakelijk voor het preventief 
beperken van de vrijheid van meningsuiting, in zijn algemeenheid niet aanwezig hoeft te zijn 
bij zakelijk contact, maar vaak wel aanwezig zal zijn bij wervend contact met verboden relaties.  
 
4.3.3. Wervend karakter 
Het Hof Amsterdam deed in 2008 een uitspraak over het actief werven van medewerkers van 
een voormalige werkgever.142 Zowel de voormalige als de nieuwe werkgever zijn actief in de 
werving en selectie van personeel. De ex‐werknemer was in strijd met het concurrentiebeding 
een arbeidsovereenkomst aangegaan met de nieuwe werkgever. Na overleg wordt een 
vaststellingsovereenkomst opgesteld waarin het concurrentiebeding wordt omgezet in een 
relatiebeding en waarin het de nieuwe werkgever wordt verboden om, al dan niet via een 
intermediair, actief te werven onder de medewerkers van de voormalige werkgever. Een 
werknemer van de nieuwe werkgever stuurt vervolgens via LinkedIn een e‐mail naar een 
aantal werknemers van de voormalige werkgever met de vraag om van gedachten te wisselen 
over de vraag of de nieuwe werkgever misschien een interessante partij kan zijn om voor te 
werken. Een paar maanden later worden via Hyves berichten verstuurd naar een aantal 
werknemers van de voormalige werkgever met als inhoud dat men op zoek is naar nieuwe 
consultants met daarbij de vraag om te reageren, ook als ze anderen kennen die goed in het 
profiel passen. 
 
De voormalige werkgever sleept de nieuwe werkgever voor de rechter, die de voormalige 
werkgever in het gelijk stelt. De nieuwe werkgever gaat in hoger beroep. De centrale vraag is 
dan wat onder actief werven moet worden verstaan. 
De nieuwe werkgever is van mening, dat er in deze zaak geen sprake is van actief werven, 
omdat het gaat om berichten met een standaard karakter die zijn verzonden naar circa 100 
medewerkers in de arbeidsbemiddelingsbranche. Daarbij komt, dat de betreffende 
                                                            
142 Hof Amsterdam 24 juli 2008, ECLI:NL:GHAMS:2008:BG1032. 
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werknemers van de voormalige werkgever zelf op hun LinkedInprofiel hadden aangegeven 
geïnteresseerd te zijn in “job inquiries” en “carreer opportunities”, met andere woorden deze 
werknemers hadden al een bepaalde interesse. Volgens de nieuwe werkgever is er geen 
sprake van werving, maar van attent maken op. De voormalige werkgever betoogt, dat het wel 
om actief werven gaat. Er is geen sprake van een bericht met een standaard karakter, omdat 
er verwezen werd naar de voormalige werkgever, terwijl dat in berichten aan andere 
medewerkers dan die van de voormalige werkgever niet het geval was. De berichten waren 
dus specifiek aan de werknemers van de voormalige werkgever gericht. Daarbij komt dat die 
werknemers LinkedIn gebruiken in het kader van hun werk en niet om zelf een andere baan te 
vinden, hetgeen blijkt uit het feit dat zij de berichten hebben doorgestuurd naar hun directeur. 
“Job‐inquiries” wordt automatisch aangevinkt door LinkedIn als de gebruiker aangeeft dat hij 
ergens in dienst is. 
Het hof acht het onvoldoende aannemelijk dat de werknemers van de voormalige werkgever 
door op LinkedIn de functies “job inquiries” en “carreer opportunities” te activeren, 
respectievelijk niet te de‐activeren, te kennen hebben gegeven op zoek te zijn naar een 
nieuwe baan.  
Het hof gaat mee met de redenering van de voormalige werkgever dat “door de werknemers 
individueel te benaderen ze mogelijk op het idee worden gebracht om te solliciteren, waartoe 
ze zonder die uitnodiging niet zouden zijn overgegaan”.143 Van actief werven is sprake als de 
nieuwe werkgever het initiatief neemt om mensen op individuele basis te benaderen (dit in 
tegenstelling tot bijvoorbeeld een advertentie voor een vacature in een dag‐ of vakblad). Voor 
actief werven is niet nodig dat “enig concreet op de desbetreffende persoon gesneden 
aanbod” wordt gedaan.  
 
Verdedigbaar is dat deze uitleg van het begrip actief werven van het Hof Amsterdam ook 
toepasbaar is in het kader van het relatiebeding.  
Contact dat inhoudt het actief benaderen van verboden relaties levert overtreding van het 
relatiebeding op. De grens tussen wel of geen overtreding van het relatiebeding zou dan liggen 
vóór het expliciet vragen aan verboden relaties om over te stappen naar de onderneming van 
de ex‐werknemer. Immers, een concreet op de desbetreffende persoon gesneden aanbod is 
volgens het hof niet nodig om sprake te laten zijn van actief werven. Het gaat volgens het Hof 
Amsterdam om het individueel benaderen van de werknemers en ze op het idee brengen iets 
                                                            
143 Hof Amsterdam 24 juli 2008, ECLI:NL:GHAMS:2008:BG103211, r.o. 3.11. 
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te doen dat ze zonder het bericht niet zouden hebben gedaan. Dit lijkt te betekenen, dat als in 
deze zaak aan alle medewerkers neutrale informatie was verstuurd, dus zonder verwijzing naar 
de voormalige werkgever en zonder de vraag om na te denken over een overstap naar de 
nieuwe werkgever, het wervingsverbod niet zou zijn overtreden. Vertaald naar het 
relatiebeding zou dat betekenen, dat neutrale informatie verstuurd mag worden naar 
verboden relaties. Informatie is niet meer neutraal als zij gericht aan (enkele) individuele 
verboden relaties wordt verstuurd en de verboden relaties door de bewoording van die 
informatie op het idee worden gebracht, worden bewogen, om over te stappen naar de 
(nieuwe werkgever van de) ex‐werknemer. Daaruit blijkt dat de ex‐werknemer het plan heeft 
deze relatie(s) over te halen om voortaan met hem zaken te doen. Eerst dan bestaat een reële 
bedreiging voor het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever.  
 
Ook een beroep op de vrijheid van meningsuiting door de ex‐werknemer lijkt uitgesloten te 
zijn bij het individueel benaderen van verboden relaties met informatie waardoor ze op het 
idee kunnen worden gebracht om over te stappen naar de ex‐werknemer of zijn nieuwe 
werkgever.  
Het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever lijkt vrijwel zeker te worden geschonden, 
zodra door de ex‐werknemer op individuele basis aan verboden relaties informatie wordt 
verstuurd waardoor die verboden relaties worden bewogen om over te stappen naar de ex‐
werknemer of zijn nieuwe werkgever. Er is dan sprake van duidelijk en direct gevaar voor 
aantasting van het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever. Preventieve beperking van de 
vrijheid van meningsuiting is dan op grond van artikel 10 lid 2 EVRM toegestaan. 
 
Recent oordeelde de Rechtbank Rotterdam over een zaak waarin de uitleg van een 
uittredingsovereenkomst tussen eiser en gedaagde centraal stond. Gedaagde was uitgetreden 
en pleitte voor uitleg van het verbod van het onderhouden van zakelijke contacten als “het 
verbieden van gerichte communicatie tussen gedaagde en de verboden relatie om die relatie 
voor commerciële doeleinden te acquireren.”144 De rechtbank ging hier niet in mee, omdat 
deze uitleg in het voortraject bij het opstellen van het beding niet was genoemd en het beding 
zelfs was afgesloten met de woorden “één en ander in de ruimste zin van het woord”.  Wat 
verder meespeelde was dat de gedaagde zelf nauw betrokken was geweest bij de opstelling 
van het beding en daarbij was bijgestaan door een juridisch geschoolde adviseur. Hij was 
                                                            
144 Rb. Rotterdam 5 maart 2014, ECLI:NL:RBROT:2014:2030. 
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zogezegd willens en wetens akkoord gegaan met de bewoording in de overeenkomst. Zo gaat 
het echter in de praktijk tussen een werkgever en zijn werknemer lang niet altijd.  
Werknemers krijgen vaak een standaard tekst voorgeschoteld in een standaard 
arbeidsovereenkomst. Van het feit dat de letterlijke tekst van het relatiebeding in de praktijk 
vaak de leidraad is voor de uitleg van het beding zouden werknemers zich meer bewust 
moeten zijn bij ondertekening, zodat zij eventueel kunnen pleiten voor een andere, minder 
ruime bewoording, zoals het verbod om actief te benaderen of werven. Dit zal in de praktijk 
echter lastig zijn, omdat, zeker in tijden waarin de banen niet voor het oprapen liggen, de 
werknemer weinig te willen heeft. 
 
4.4. Consequenties voor het arbeidsrecht 
Het is lastig om uit de vooral lagere rechtspraak ten aanzien van het relatiebeding en de 
sociale media een duidelijke algemene lijn te traceren. Alle omstandigheden van het geval 
lijken van belang. 
In de rechtspraktijk blijkt het enkel linken van een verboden relatie via LinkedIn soms te 
worden gezien als overtreding van het relatiebeding. Bij Facebook ligt dat meer genuanceerd 
en het versturen van algemene Twitterberichten leidt niet snel tot overtreding van het 
relatiebeding. Irrelevant is van wie het contact uitgaat. Ook als de ex‐werknemer ingaat op een 
bericht van een verboden relatie overtreedt hij het relatiebeding. Wel is van belang of er 
contact is ontstaan. Dat is zeker het geval bij Facebook en LinkedIn zodra iemand is 
uitgenodigd en geaccepteerd als vriend of connectie. Voor Twitter geldt dat niet. Er is sprake 
van een eenzijdige actie vanuit de volger. 
Hoewel de sociale media qua karakter verschillen en de rechter daar ook oog voor heeft, is de 
aard van het medium in het algemeen niet beslissend in de beoordeling of een relatiebeding is 
overtreden of niet. Wel kan gesteld worden dat werknemers op LinkedIn voorzichtiger moeten 
zijn dan op Facebook en Twitter. 
Verder is voor werknemers van belang, dat hoe directer je iemand benadert, hoe eerder een 
overtreding in zicht komt. Een algemeen bericht met neutrale informatie wordt minder snel als 
overtreding gezien dan individueel contact.  
 
Voor werkgevers geldt, dat het verstandig is om een lijst met verboden relaties te maken en 
deze aan de werknemer te doen toekomen. De werknemer weet dan waar hij aan toe is en er 
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kan bij mogelijke overtreding makkelijker gecheckt worden of er verboden relaties zijn 
benaderd via de sociale media. 
Ook doet de werkgever er verstandig aan om, als hij met zijn onderneming actief wil zijn op de 
sociale media, gebruik te maken van een zakelijk account dat onder beheer van het bedrijf valt 
en werknemers te verplichten om via dat account over het bedrijf te berichten.  
Verder is het verstandig om in de arbeidsovereenkomst op te nemen dat het account en de 
volgers eigendom zijn van de werkgever en dat de werknemer deze bij vertrek niet mee mag 
nemen. 
 
Uit de genoemde jurisprudentie in dit hoofdstuk blijkt ook hoe belangrijk de bewoording van 
het relatiebeding is. Aan de hand van de letterlijke tekst van het beding en het eventuele 
onderhandelingstraject wordt beoordeeld hoe ruim het relatiebeding opgevat dient te 
worden.  Hoewel in de praktijk vaak alle contact of alle zakelijke contact, een en ander in de 
ruimste zin van het woord, wordt verboden, is het nog maar de vraag of dat rechtmatig is. Nog 
afgezien van het feit dat de meeste werknemers niet of nauwelijks bij de opstelling van het 
arbeidscontract en in het bijzonder bij het relatiebeding worden betrokken, moet steeds 
worden bedacht wat het achterliggende belang van de werkgever is bij handhaving van het 
relatiebeding, namelijk het beschermen van zijn bedrijfsdebiet, vaak in het bijzonder zijn 
klantenbestand, tegen die specifieke werknemer.  
Er kan bij het relatiebeding een chilling effect optreden:  de ruime bewoording en de hoge 
boete op overtreding van het beding kunnen de werknemer terughoudend maken in het doen 
van uitingen naar verboden relaties; het kan hem belemmeren in het doen van wel toegestane 
uitingen. Ook weet de werknemer door de soms onduidelijke bewoording van het beding niet 
precies waar de grens ligt tussen wat hem wel en niet verboden wordt en bestaat de kans dat 
hij (onnodig) ruim voor die grens blijft. 
 
Het verbieden van privécontact lijkt in het algemeen niet in verhouding te staan tot het te 
beschermen belang van het relatiebeding, zeker niet als bescherming op een voor de ex‐
werknemer minder bezwarende manier mogelijk is. Hoewel de grens op de sociale media 
tussen zakelijk en privé vervaagt, is uit de berichten via die media vaak wel duidelijk of het gaat 
om zakelijk dan wel privécontact. Verdedigbaar is dat privéberichten via de sociale media niet 
kunnen leiden tot overtreding van het relatiebeding. De ex‐werknemer kan in die gevallen 
middels artikel 7:653 lid 2 BW een beroep doen op onbillijke benadeling. 
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 Het belang van de werkgever bij het relatiebeding is immers het voorkomen van aantasting 
van zijn bedrijfsdebiet. Er moet sprake zijn van een reële bedreiging van het bedrijfsdebiet 
door die werknemer. Daarvan lijkt niet snel sprake bij het aangaan of onderhouden van 
privécontact. 
 
In de praktijk blijkt ten aanzien van het relatiebeding nauwelijks een beroep op de vrijheid van 
meningsuiting te worden gedaan. Dat is jammer, omdat dat in bepaalde gevallen zeker kans 
van slagen heeft, bijvoorbeeld als de ex‐werknemer privécontact  met bepaalde relaties 
verboden wordt. Het gaat de (voormalige) werkgever niet aan wat de (ex)werknemer privé 
doet, tenzij het bedrijf daardoor schade lijdt.  
De vrijheid van meningsuiting mag volgens het tweede lid van artikel 10 EVRM slechts 
preventief worden beperkt als dat noodzakelijk is in een democratische samenleving in het 
belang van de bescherming van de rechten van anderen. Het Hof Den Haag heeft daarover in 
2011 uitgesproken dat daarvoor “met grote mate van zekerheid moet kunnen worden 
aangenomen dat vertrouwelijke informatie dreigt te worden geopenbaard en/of de reputatie 
of rechten van anderen dreigen te worden geschonden.”145 Die grote mate van zekerheid lijkt 
bij privécontact niet aanwezig. Er is geen duidelijk en direct gevaar voor aantasting van het 
bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever.  
De vraag of Facebook en andere sociale media tot het privédomein behoren of niet is niet van 
belang als het gaat om de vrijheid van meningsuiting en het relatiebeding. Hoewel artikel 7 Gw  
alleen openbare communicatie lijkt te beschermen en het maken van handelsreclame van 
bescherming uitsluit, beschermt artikel 10 EVRM alle uitingen.  
 
Tenslotte is verdedigbaar dat niet alle zakelijke contact overtreding van het relatiebeding 
oplevert, maar alleen contact met een wervend karakter. Van contact met een wervend 
karakter is niet pas sprake als aan de verboden relatie persoonlijk een concreet aanbod wordt 
gedaan, maar reeds als een verboden relatie wordt bewogen iets te doen wat hij anders niet 
zou hebben gedaan, namelijk overstappen naar (de nieuwe werkgever van) de ex‐werknemer.  
Het versturen van neutrale informatie tijdens de looptijd van het relatiebeding over de nieuwe 
baan of de nieuwe onderneming die de ex‐werknemer is gestart, lijkt dan geoorloofd. De grens 
is in ieder geval overschreden als getracht wordt de relatie over te halen voortaan zaken te 
doen met (de nieuwe werkgever van) de ex‐werknemer. 
                                                            
145 Hof Den Haag 15 november 2011, ECLI:NL:GHSGR:2011:BU4306 (Holland Casino). 
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5. Conclusie en aanbevelingen 
5.1. Conclusie 
In deze scriptie is getracht een antwoord te vinden op de centrale vraag:  
 
Wanneer leidt contact via de sociale media door de ex‐werknemer met relaties van zijn 
voormalige werkgever tot schending van het overeengekomen relatiebeding en kan deze 
schending worden gerechtvaardigd met een beroep op de vrijheid van meningsuiting? 
 
Een belangrijke juridische onderzoeksvraag die eerst is beantwoord, is in hoeverre door een 
beding in de arbeidsovereenkomst de vrijheid van meningsuiting van een werknemer vooraf 
beperkt mag worden.  
Preventieve beperking van de vrijheid van meningsuiting is slechts onder strenge voorwaarden 
geoorloofd. In tegenstelling tot artikel 7 Gw biedt artikel 10 lid 2 EVRM duidelijke doelcriteria 
voor preventieve beperking, zoals de bescherming van de rechten van anderen.  
De beperking moet proportioneel zijn ten opzichte van het doel, evenredig aan het 
achterliggende belang dat wordt getracht te beschermen. Dit betekent dat het belang dat de 
werkgever door de beperking van de vrijheid van meningsuiting van zijn werknemer probeert 
te beschermen van zodanig gewicht moet zijn, dat het de beperking rechtvaardigt. Daarnaast 
moet de bescherming van het belang niet op een andere, voor de werknemer minder 
ingrijpende, manier zijn te bewerkstelligen.  
Een werkgever mag door een beding in de arbeidsovereenkomst in beginsel alleen uitingen 
van zijn werknemer beperken die een relatie hebben met de arbeid. Privé‐uitingen van zijn 
werknemer gaan hem in het algemeen niet aan. Een werkgever mag alleen die uitingen van 
zijn werknemer preventief beperken die zijn te beschermen belang , zijn bedrijfsdebiet, in 
gevaar brengen. Er moet sprake zijn van een duidelijk en direct gevaar voor dat bedrijfsdebiet. 
Ook moet met grote mate van zekerheid kunnen worden aangenomen dat het recht van de 
werkgever dreigt te worden geschonden. Zolang geen sprake is van een dergelijke mate van 
zekerheid en daarmee van een duidelijk en direct gevaar voor het bedrijfsdebiet van de 
werkgever is preventieve beperking van de vrijheid van meningsuiting door de werkgever niet 
geoorloofd. 
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In de tweede plaats is stil gestaan bij de vraag wat precies de aard en reikwijdte is van een 
rechtsgeldig overeengekomen relatiebeding.  
Het relatiebeding wordt in het algemeen gezien als een vorm van het concurrentiebeding en 
valt daarmee onder de werking van artikel 7:653 BW. 
Een werkgever probeert door een relatiebeding zijn bedrijfsdebiet te beschermen tegen 
concurrentie door de ex‐werknemer. Hij wil voorkomen dat de werknemer na beëindiging van 
de arbeidsovereenkomst relaties, meestal klanten, meeneemt.  
Wat de werknemer precies wordt verboden, is afhankelijk van de bewoording van het 
relatiebeding. Dit werkt in het voordeel van de werkgever die immers het beding opstelt en 
deze, vaak zonder overleg over de tekst, aan de werknemer voorlegt ter ondertekening.  
Het beding wordt nogal eens ruim geformuleerd en verbiedt dan alle (zakelijke) contact met 
relaties van de voormalige werkgever. De werknemer mag deze relaties na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst voor een bepaalde periode niet benaderen. Voor de werknemer is niet 
altijd duidelijk welke relaties precies worden bedoeld. 
Het passief benaderen van verboden relaties door de ex‐werknemer, bijvoorbeeld door 
advertenties in een (dag)blad, is geoorloofd en levert geen overtreding van het relatiebeding 
op. Het actief benaderen wel. Het onderscheid tussen passief en actief benaderen is niet altijd 
makkelijk te maken. Van actief benaderen door de ex‐werknemer is in ieder geval sprake als hij 
een verboden relatie een concreet voorstel doet om voortaan met hem zaken te doen. Ook als 
het initiatief tot contact uitgaat van de relatie zelf en de ex‐werknemer daar op ingaat, levert 
dat schending van het relatiebeding op. 
Door privécontact kan een ex‐werknemer eveneens het relatiebeding schenden, zelfs als 
privécontact in het relatiebeding niet expliciet wordt verboden. In de jurisprudentie wordt 
hiervoor wel als reden gegeven dat een ruime formulering van het relatiebeding, lees: inclusief 
een verbod op privécontact, de effectiviteit van het relatiebeding vergroot en onduidelijkheid 
en misbruik voorkomt. 
De rechter kan op grond van artikel 7:653 lid 2 BW het relatiebeding geheel of gedeeltelijk 
vernietigen als de werknemer onbillijk wordt benadeeld in verhouding tot het te beschermen 
belang van de werkgever. 
 
Tenslotte kwam de vraag aan de orde wanneer contact via de sociale media door de ex‐
werknemer met een verboden relatie overtreding van het relatiebeding oplevert. 
 65 
 
Verdedigbaar is om bij de beoordeling of sprake is van overtreding van het relatiebeding via de 
sociale media aan te sluiten bij wat offline (on)geoorloofd is. 
Uit jurisprudentie over het relatiebeding en de sociale media blijkt dat het oordeel of sprake is 
van overtreding via die media, afhankelijk is van alle omstandigheden van het geval.  
Zo is het soort medium dat is gebruikt van belang. Contact via LinkedIn levert eerder 
overtreding van het relatiebeding op dan contact via Facebook of Twitter. Het enkel linken op 
LinkedIn kan al overtreding van het relatiebeding opleveren. Op Facebook ligt dit meer 
genuanceerd en het volgen via Twitter wordt in de regel niet gezien als overtreding van het 
relatiebeding. De oorzaak hiervan lijkt te  liggen in het karakter van het medium en het 
antwoord op de vraag of er daadwerkelijk contact is ontstaan.  
Van wie het initiatief voor contact op de sociale media uitgaat, is niet van belang. Wel 
belangrijk is het antwoord op de vraag of er überhaupt contact tussen de ex‐werknemer en de 
verboden relatie is ontstaan. Dat is bij Twitter in tegenstelling tot bij Facebook en LinkedIn 
vaak niet het geval, omdat het volgen via Twitter een eenzijdige actie is, vergelijkbaar met het 
plaatsen van een advertentie. Onduidelijk is wie de eigendom heeft van het account met 
volgers op de sociale media wanneer daarover contractueel niets is overeengekomen tussen 
de werkgever en de werknemer. 
Tenslotte is de inhoud van het via de sociale media verstuurde bericht van groot belang. Een 
algemeen bericht aan meerdere personen, waaronder verboden relaties, levert minder snel 
overtreding van het relatiebeding op dan een meer directe benadering van enkele personen. 
 
Aan de hand van de antwoorden op bovengenoemde onderzoeksvragen kan worden 
geconcludeerd  dat de ex‐werknemer bij schending van het relatiebeding door privécontact 
met een verboden relatie via de sociale media met succes een beroep op zijn vrijheid van 
meningsuiting lijkt te kunnen doen, omdat dergelijk contact geen duidelijk en direct gevaar 
voor het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever oplevert. Er kan dan niet met grote mate 
van zekerheid worden aangenomen dat het recht van de voormalige werkgever dreigt te 
worden geschonden.  
Omdat het bij contact via de sociale media gaat om leesbare uitingen die min of meer 
openbaar zijn, is meestal eenvoudig op te maken of het om een privé‐ dan wel om een zakelijk 
contact gaat. 
Verder is verdedigbaar dat zakelijk contact via de sociale media niet altijd overtreding van het 
relatiebeding dient op te leveren, maar dat pas sprake is van overtreding als er aan de 
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verboden relatie berichten worden verstuurd met een wervend karakter. Daarvoor is niet 
noodzakelijk dat de verboden relatie een concreet en persoonlijk aanbod wordt gedaan. 
Voldoende is dat de relatie op individuele basis wordt benaderd met informatie waardoor hij 
wordt bewogen om zaken te gaan doen met (de nieuwe werkgever van) de ex‐werknemer, 
waartoe hij zonder het bericht niet zou zijn overgegaan. Op dat moment is sprake van duidelijk 
en direct gevaar voor het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever en kan met grote mate 
van zekerheid worden aangenomen dat het recht van de voormalige werkgever dreigt te 
worden geschonden.  
Verdedigbaar is daarom dat, zolang er in contact via de sociale media geen sprake is van het op 
individuele basis benaderen van verboden relaties door de ex‐werknemer waardoor die 
relaties worden bewogen om over te stappen naar (de nieuwe werkgever van) de ex‐
werknemer, de ex‐werknemer met succes een beroep op zijn vrijheid van meningsuiting kan 
doen.  
Een te ruime bewoording van het relatiebeding en de vaak hoge boete op overtreding ervan 
kunnen tevens een chilling effect creëren: het kan de ex‐werknemer terughoudend maken in 
het doen van wel toegestane uitingen. 
 
5.2. Aanbevelingen 
Om in de toekomst geschillen over het relatiebeding en het gebruik van de sociale media 
zoveel mogelijk te voorkomen en meer rechtszekerheid voor zowel de werkgever als de 
werknemer te creëren, doe ik een aantal aanbevelingen. 
‐ Werkgevers raad ik aan de inhoud van het relatiebeding expliciet met de werknemer 
te bespreken, zodat voor de werknemer duidelijk is waaraan hij na beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst wordt gehouden. Daarnaast is het belangrijk dat het 
relatiebeding zodanig is verwoord, dat het maar op één manier kan worden uitgelegd. 
Het beding moet daarbij zijn toegespitst op die specifieke werknemer.  
‐ Het is raadzaam om de werknemer bij vertrek een lijst met verboden relaties te doen 
toekomen. Zo’n lijst schept duidelijkheid en kan het bewijs bij mogelijke schending van 
het relatiebeding vereenvoudigen. 
‐ Werkgevers doen er verstandig aan om, als zij actief willen zijn op de sociale media, dit 
te doen door een bedrijfsaccount. Daarbij dienen zij in de arbeidsovereenkomst een 
bepaling op te nemen dat het om een bedrijfsaccount gaat en dat de werknemer bij 
vertrek het account en de volgers niet mee mag nemen. 
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‐ Werknemers dienen ten aanzien van verboden relaties voorzichtig te zijn op de sociale 
media, vooral op LinkedIn. Hoe directer iemand wordt benaderd, hoe eerder een 
schending van het relatiebeding in zicht komt. Een algemeen bericht met neutrale 
informatie wordt minder snel als schending gezien dan individueel contact.  
‐ Verder adviseer ik werknemers om bij het overeenkomen van het relatiebeding het 
gesprek aan te gaan over de inhoud ervan en te proberen zodanige bewoording te 
bewerkstelligen, dat slechts activiteiten met een wervend karakter jegens relaties van 
de voormalige werkgever worden verboden.  
Voor het geval een dergelijk overleg met de werkgever niet mogelijk is of voor de 
werknemer op niets is uitgelopen, raad ik de werknemer aan om dat aan te voeren in 
een juridische procedure over schending van het relatiebeding door privécontact of 
zakelijk contact zonder wervend karakter.  
Het is tevens verstandig om de werkgever bij vertrek om een lijst met verboden 
relaties te vragen. 
‐ Zeker bij mogelijke overtreding van het relatiebeding door privécontact, maar ook bij 
zakelijk contact zonder wervend karakter is het raadzaam om naast een beroep op 
artikel 7:653 lid 2 BW ook een beroep op artikel 10 EVRM te doen. Het is van belang 
om daarbij te wijzen op het feit dat het bedrijfsdebiet van de voormalige werkgever bij 
dergelijk contact geen duidelijk en direct gevaar loopt en dat in die gevallen geen 
sprake is van de grote mate van zekerheid waarmee moet kunnen worden 
aangenomen dat de rechten van de voormalige werkgever dreigen te worden 
geschonden die artikel 10 lid 2 EVRM vereist voor preventieve beperking van de 
vrijheid van meningsuiting.  
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